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SOMMAIRE 
La globalisation des marchés financiers amène les industries financières 
québécoises à innover en ce qui concerne la sélection du personnel. Pour 
concurrencer vis-à-vis la compétitivité des marchés, les entreprises sont à la 
recherche d’employés performants. Les industries financières recherchent 
spécifiquement des conseillers financiers performants qui sont à la hauteur des 
exigences résultant de la globalisation des marchés et des différentes juridictions du 
domaine de la finance. En effet, la globalisation des marchés occasionne certaines 
problématiques, entre autres le besoin des entreprises à prédire la loyauté des 
conseillers envers leur employeur afin de pallier la concurrence et la perte de clients. 
Plusieurs études ont démontré la possibilité de prédire la performance en 
emploi à l’aide de diverses méthodes de sélection du personnel. Notamment, la 
relation entre l’intelligence et la performance en emploi a été corroborée par plusieurs 
résultats de méta-analyses. Toutefois, parmi la littérature scientifique les chercheurs 
différencient la performance liée à la tâche de la performance contextuelle. Or 
l’intelligence aurait une relation plus importante avec la performance liée à la tâche 
qu’avec la performance contextuelle. Qui plus est, certaines études se sont attardées à 
l’importance que revêt la personnalité quant à la prédiction de la performance 
contextuelle. Les chercheurs de ces études mettre en lumière l’apport de la 
personnalité en ce qui concerne la performance contextuelle en emploi. La 
personnalité permet d’évaluer la dimension du savoir-être ainsi qu'évaluer et anticiper 
les comportements d’une personne, et ce, selon diverses situations. Ce qui paraît 
intéressant dans un contexte où les entreprises financières sont à la recherche de 
conseillers financiers performants dans diverses situations.  
La relation entre la personnalité et la performance en emploi a fait l’objet de 
nombreuses recherches. D’ailleurs, plusieurs méta-analyses corroborent l’existence 
d’une relation entre ces deux variables. Néanmoins, les chercheurs constatent 
l’absence de précision en ce qui concerne l’étude de la relation entre la performance 
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et la personnalité. Ils soutiennent que la performance en emploi est un concept 
variable selon le type d’emploi. Conséquemment, les relations entre les traits de la 
personnalité varient en fonction du type d’emploi et l’exigence reliée au poste. À cet 
égard, aucune étude n’a été effectuée sur la relation entre la personnalité et la 
performance contextuelle en emploi chez les conseillers financiers. La question de 
recherche est donc la suivante, est-ce qu’il y a une relation entre les cinq grands traits 
de la personnalité et la performance contextuelle en emploi chez les conseillers 
financiers? 
Des régressions multiples ont été effectuées à l’aide d’un échantillon composé 
de 47 conseillers financiers, afin d’étudier la présence d’une relation entre la 
personnalité et la performance contextuelle. Les résultats corroborent les hypothèses 
formulées à la suite d’une recension des écrits. Plus précisément, les régressions 
multiples avaient pour but de vérifier certaines hypothèses à l’égard des cinq grands 
traits de la personnalité et la performance contextuelle en emploi. Qui plus est, des 
régressions multiples ont aussi été effectuées avec les facettes de la personnalité de 
manière exploratoire.  
Les résultats révèlent une relation significative entre le trait Conscience et le 
Score global de performance contextuelle ainsi qu’avec le facteur Coopération de la 
performance contextuelle. La facette Fiabilité et organisation a une relation 
significative avec les facteurs Loyauté et Conformité de la performance contextuelle 
ainsi qu’avec le Score global de la performance. Ensuite, le trait Agréabilité a une 
association positive avec le facteur Esprit sportif de la performance contextuelle. En 
outre, la facette Orientation prosociale a une relation significative avec le facteur 
Altruisme de la performance contextuelle. Enfin, la facette Personnalité artistique a 
une relation négative avec la performance contextuelle en emploi. 
Malgré la petite taille de l’échantillon, la présence de coefficients de 
régressions multiples significatifs tend à démontrer l’existence d’une relation entre la 
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personnalité et la performance contextuelle en emploi chez les conseillers financiers. 
La présence de relations plus significatives avec les facettes de la personnalité et la 
performance contextuelle appuient certaines études qui suggèrent une plus grande 
spécificité de l’influence des facettes sur la performance contextuelle en emploi.  
Ce mémoire a pour principale faiblesse la petite taille de l’échantillon, mais a 
pour principale force d’avoir étudié un échantillon composé spécifiquement de 
conseillers financiers. 
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INTRODUCTION 
Dans un monde de globalisation des marchés où la concurrence constitue l’un 
des fondements de l’économie néo-libérale, les entreprises financières déploient 
plusieurs stratégies d’embauche afin de sélectionner le personnel le plus performant 
possible. Dans une société du savoir où le capital humain rentabilise la performance 
d’une entreprise, on comprend l’importance de la recherche d’un employé performant 
dans les entreprises québécoises. Par contre, on peut se demander quelle conception 
nos entreprises ont de la performance, à quel niveau elles considèrent la performance 
en emploi et quelles sont leurs méthodes d’évaluation de la performance en emploi. Il 
est donc intéressant d’analyser les méthodes de sélection du personnel dans les 
entreprises québécoises. Plus précisément, analyser les variables permettant d’évaluer 
la performance. En se penchant sur la littérature scientifique, on constate une 
multitude de recherches sur la relation entre la performance en emploi et 
l’intelligence, ainsi que d’autres, sur la relation entre cette performance et la 
personnalité. Les études à l’égard de la relation entre l’intelligence et la performance 
en emploi mettent l’accent sur les compétences et, évidemment, les capacités 
cognitives. Les études sur la relation entre la personnalité et la performance en emploi 
sont quant à elles axées plutôt sur le savoir-être. Considérant les difficultés des 
gestionnaires dans le domaine de la finance à recruter des employés loyaux et 
maitrisant la sollicitation de clients, l’évaluation de la personnalité permettrait de 
mieux évaluer ces dimensions problématiques. Ainsi, ce présent projet de recherche 
s’attarde sur la relation entre la performance en emploi et la personnalité dans le 
domaine de la finance. 
Le premier chapitre dresse un portrait du domaine de la finance en sélection 
du personnel, enchaine avec les tendances en sélection du personnel dans les 
entreprises québécoises, et se termine avec l’évaluation de la performance qui répond 
en partie aux difficultés de recrutement. Dans le deuxième chapitre, les concepts 
étudiés, soit le modèle à cinq facteurs et la performance en emploi, sont présentés. Le 
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troisième chapitre présente la méthodologie utilisée pour la présente recherche, un 
plan d’analyse est présenté. Le quatrième chapitre présente les résultats obtenus à la 
suite des analyses effectuées pour évaluer la relation entre la personnalité et la 
performance pour les conseillers financiers. Finalement, le cinquième chapitre 
interprète les résultats sous forme de discussion en effectuant des liens avec la 
littérature scientifique.  
PREMIER CHAPITRE : PROBLÉMATIQUE 
Dans ce premier chapitre, la recherche de performance dans les entreprises 
amène à constater l’importance de la sélection du personnel. La deuxième section 
présente alors les tendances en sélection du personnel dans les entreprises 
québécoises. Un besoin spécifique lié à la sélection du personnel dans le domaine de 
la finance est ensuite présenté. La section suivante établit la relation entre la 
performance contextuelle et la personnalité dans le domaine de la finance. Le chapitre 
se termine avec le besoin de recherche.  
1. RECHERCHE DE PERFORMANCE ET LES ENTREPRISES 
Plusieurs facteurs affectent la compétitivité des marchés, notamment 
l’économie néo-libérale et la mondialisation des marchés. L’économie néo-libérale 
est fondée sur la connaissance et l’information. « L’impératif de la performance est 
aussi par ailleurs intimement lié à un canon universel de la temporalité globalisée par 
le capitalisme. » (Ayres, 2010, p. 6) Alors en misant sur la connaissance et 
l’information, le capital humain est lié directement à la rentabilité et la productivité 
des entreprises. Par conséquent, la performance des entreprises est due, notamment à 
ses employés, ce qui augmente la demande des travailleurs qualifiés. Étant donné que 
les employés d’une entreprise sont reliés à un investissement, ils font partie du 
capital. Ce principe fait référence à la perception de performance dans les entreprises. 
Cette réalité du contexte du travail dans un marché global confronte les organisations 
à certains défis à l’égard de la sélection du personnel.  
1.1 Définition de performance 
Les travaux de Motowidlo (2003) permettent de définir le concept de 
performance. Selon cette conceptualisation, la performance au travail se définit par 
l’attente de l’organisation envers les comportements d’un employé pour atteindre ses 
objectifs, et ce, dans une période de temps donnée. D’abord, cette conceptualisation 
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fait référence aux différents comportements déployés par l’employé dans une période 
de temps donnée. Notamment, la réalisation des objectifs fixés et l’habileté dans la 
tâche. La performance individuelle se caractérise aussi par la valorisation de certains 
comportements par l’entreprise. Enfin, cette conceptualisation de la performance ne 
renvoie pas simplement à un comportement ou le résultat d’un comportement, il 
s’agit de la valeur attendue par l’organisation des réalisations de l’individu dans son 
travail. C’est-à-dire que l’organisation attribue de la valeur aux comportements qui 
aide l’atteinte des objectifs reliés aux enjeux de productivité et de rentabilité.  
Comme mentionnée précédemment, la recherche de performance dans les 
entreprises pour répondre aux enjeux de rentabilité et de productivité rend compte de 
l’importance de la sélection du personnel. En effet, voulant sélectionner l’employé le 
plus performant afin de maximiser son capital humain, l’entreprise rencontre certains 
enjeux à l’égard de la sélection. La section suivante présente les tendances de la 
sélection du personnel dans les entreprises québécoises afin de cibler la méthode de 
sélection pouvant répondre au défi occasionné par la recherche de performance.  
2. LA SÉLECTION DU PERSONNEL ET LES ENTREPRISES 
Dans le but de répondre aux enjeux organisationnels, notamment celui de la 
productivité, les entreprises cherchent à embaucher des employés performants. « La 
gestion de la performance est un ensemble de pratiques de gestion visant la 
maximisation du rendement des personnes (individus et équipes) et l’augmentation de 
la performance organisationnelle » (Barrette et Ouellet, 2002, p. 57). Une étude 
menée par Terpstra et Rozell (1993) montre que les organisations qui utilisent 
diverses méthodes de sélection bénéficient d’une meilleure performance 
organisationnelle. Donc, savoir recruter les talents nécessaires à l’organisation 
contribue au succès d’une entreprise. En outre, les répercussions économiques et 
compétitives d’une sélection de personnel inadéquate sont d’une ampleur 
considérable (Howard, 1995). En effet, recruter des gens qui pourront mieux 
s’intégrer et qui seront plus polyvalents comporte des retombées bénéfiques pour 
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l’organisation (Howard, 1995; Kriscoft, 1996). Par conséquent, la sélection du 
personnel constitue un enjeu important pour les organisations en ce qui a trait à la 
gestion des ressources humaines. 
2.1 Bénéfices de la sélection du personnel 
La sélection du personnel peut avoir une influence sur l’adéquation entre 
l’individu et l’environnement de travail. La performance individuelle peut être 
affectée par une mauvaise congruence avec un environnement de travail, ce qui a un 
impact sur la performance organisationnelle. Plusieurs écrits (Furham et Walsh, 1990; 
Hackaman et Oldhman, 1975; Holland, 1996; Meir, Melarned et Dinur, 1995; 
O’Reilly, Chatman, 1991) confirment l’impact de la sélection sur la performance 
individuelle, la performance organisationnelle et la rétention du personnel. « Selon 
ces écrits, un individu qui se trouve dans un environnement de travail qui est 
incongru avec ses propres habiletés et ses propres valeurs sera insatisfait, plus stressé 
et anxieux et restera moins longtemps dans son emploi » (Albert, 2002, p. 2). Si les 
gestionnaires embauchent des employés sans tenir compte de l’adéquation individu-
travail, le taux de roulement1 peut en être affecté.  
En effet, un employé insatisfait ou encore incompétent a plus de chance de 
quitter son emploi ou d’être renvoyé. Considérant le fait que le taux de roulement 
peut être affecté par l’adéquation individu-travail, il est possible de mieux saisir 
l’importance de la sélection du personnel dans le maintien en emploi.  
Le roulement du personnel est une problématique d’autant plus importante 
qu’elle occasionne des coûts astronomiques aux organisations. Selon une étude 
effectuée par Coca-Cola (dans Comité sectoriel de main-d’œuvre du commerce du 
détail, 2006, p. 2), le coût moyen par départ représenterait 35 % du salaire de base 
                                                 
1Le taux de roulement est un rapport exprimé en pourcentage entre le nombre d’employés ayant quitté 
l’entreprise et le nombre d’employés dans une année, multiplié par 100 (Saba, Dolan, Jackson et 
Schuler, 2008). 
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annuel2. Ce constat met en lumière qu’un haut taux de roulement engendre des coûts 
relatifs à la sélection du personnel (Chatman, 1991). 
Par ailleurs, un autre avantage d’une bonne sélection du personnel a un impact 
considérable particulièrement dans le domaine de la finance. Plus précisément, dans 
le domaine de la finance, la loyauté des employés est un facteur qui souligne 
l’importance d’une bonne sélection. En effet, la loyauté des employés influence les 
employeurs en finance lors du recrutement. Selon la Cour suprême du Canada, la 
loyauté d'un employé prend fin avec l'arrêt du lien d'emploi (Loranger, 2010). Or, au 
plan légal, un employé peut concurrencer son ancien employeur aussitôt qu'il quitte 
son emploi ou qu’il est renvoyé de son emploi. Ce facteur préoccupe les employeurs 
étant donné que la performance d'une entreprise financière se mesure par ses clients 
et les investissements. Or, si chaque départ d’employé occasionne la perte 
d’investisseurs, la performance de l’entreprise en est alors affectée directement. Par 
conséquent, la loyauté est une caractéristique qui préoccupe beaucoup d'employeurs 
au Canada en raison de ses répercussions sur la concurrence. Selon le sondage 
Rapport mondial sur l'emploi dans les milieux financiers de Robert Half Financial 
Services, au Canada, 41 % des employeurs sont préoccupés par la fidélisation de leurs 
employés (Robert Half Financial Services, 2011).  
En résumé, la sélection du personnel bien réalisée comporte plusieurs 
avantages pour les entreprises. Notamment, l’adéquation individu et environnement 
de travail, le maintien en emploi, la loyauté des employés et la sélection d’un 
employé performant peuvent affecter positivement la productivité de l’entreprise. 
Par ailleurs, une bonne sélection du personnel ne comporte pas seulement des 
bienfaits pour l’entreprise, mais aussi pour les employés. Cet aspect est 
                                                 
2« Ce pourcentage de 35 % du salaire de base représente le coût moyen direct et indirect du départ d’un 
employé qui doit être remplacé. Il a été calculé à partir de l’enquête du Coca-Cola Retalling Research 
Council auprès des détaillants en alimentation. » (Comité sectoriel de main-d’œuvre du commerce du 
détail, 2006, p. 2) 
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particulièrement pertinent sous l’angle de l’orientation, un domaine qui promut les 
bienfaits de l’épanouissement professionnel et le bien-être des individus. Cette 
philosophie est d’actualité malgré l’accent mis sur la productivité et la rentabilité 
suite aux répercussions de la globalisation des marchés.  
En effet, malgré l’ampleur de la globalisation et les valeurs organisationnelles 
de productivité et de rentabilité, les Québécois valorisent l’épanouissement et 
l’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle. Une étude menée auprès de 
1000 Québécois met en lumière la valorisation qu’ils accordent aux besoins 
individuels. Cette étude démontre que les Québécois adoptent une philosophie de 
poursuivre leur développement personnel et leur affirmation de leur individualité 
dans toutes les sphères de vie (Lima, 2012).  
En considérant le rapport de la société au travail, il paraît pertinent d’aborder 
les retombées d’une bonne sélection du personnel selon une autre optique, soit les 
conséquences positives pour les employés. Une bonne sélection du personnel a 
également des effets positifs sur les employés. D’ailleurs, des résultats empiriques ont 
démontré que la congruence entre la personnalité des individus et l’environnement 
engendrent des impacts positifs sur la satisfaction au travail ainsi qu’une réduction du 
stress associé à l’emploi (O’Reily et al, 1991). Les travaux d’Holland (1996) 
corroborent cette relation, soit que la congruence entre la personne et son 
environnement de travail mène à la satisfaction au travail et apporte un sentiment 
d’accomplissement. De plus, des études démontrent une relation entre la satisfaction 
en emploi et les traits de la personnalité (King et al, 1982; Achouri et Bouslama, 
2010).   
2.2 Les méthodes de sélection du personnel 
Plusieurs méthodes de sélection sont utilisées par les entreprises du Québec. 
Notamment, les tests d’habiletés cognitives, les inventaires de personnalité et les 
entrevues dirigées et semi-dirigées sont quelques-unes des méthodes utilisées. Celles 
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qui sont les plus fréquemment utilisées sont l’analyse des curriculum vitae, les 
entrevues structurées, les entrevues non structurées et les prises de références. Les 
méthodes les moins utilisées sont les tests évaluant les connaissances reliées au 
travail, les inventaires de personnalité, les tests d’intelligence, les examens médicaux 
et les entretiens de groupe (Bourhis, 2008). Ces constats sont issus d’un rapport 
effectué par Bourhis (2008) sur les tendances et pratiques de dotation en personnel en 
collaboration avec le Secrétariat du Conseil du trésor, qui a mené une étude auprès de 
neuf organisations.  
Le département de la gestion des compétences et la dotation3 du personnel au 
Mouvement Desjardins a mené une recension des écrits afin de répertorier les 
méthodes de sélection du personnel les plus efficaces (Durivage, 2013). Cette 
recension a permis de conclure que « les échantillons de travail, les entrevues 
structurées ainsi que les tests de personnalité constituaient d’excellents outils 
d’évaluation » (Ibid.,2013, p. 14).  
On constate donc qu’il y a une divergence entre les méthodes les plus utilisées 
et celles qui sont les plus efficaces. Ces constats suggèrent que les entreprises 
québécoises n’utilisent pas nécessairement les méthodes de sélection en fonction de 
leur efficacité. Pour la plupart des entreprises, le choix d’une méthode est plutôt relié 
aux coûts ainsi qu’aux ressources disponibles (Desjardins, 2000).  
Considérant les enjeux organisationnels, tels que rentabilité et productivité, 
parmi les diverses méthodes de sélection, les outils de sélection psychométriques 
peuvent être avantageux. Évidemment, comme mentionné précédemment, d’autres 
méthodes d’évaluation permettent d’évaluer les candidats efficacement. La 
complexité de l’humain ne pouvant se limiter à une seule dimension (Cervone et 
                                                 
3La dotation est le processus visant à fournir à une organisation le personnel compétent dont elle a 
besoin à court et à long terme (Conseil communautaire des ressources humaines, 2013).  
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Pervin, 2008), l’évaluation d’un candidat s’avère plus exhaustive en ayant une vision 
pluridimensionnelle de l’être humain.  
Toutefois, dans un contexte où les organisations ne disposent pas toujours des 
ressources nécessaires (temps et évaluateurs) pour évaluer les candidats, les tests 
psychométriques sont intéressants, car ils permettent d’avoir une évaluation objective 
d’un candidat tout en répondant aux enjeux organisationnels de rentabilité et de 
productivité. Plus précisément, avoir des résultats tangibles suite à la passation d’un 
test psychométrique permet de faciliter l’évaluation, donc d’axer sur la productivité 
de l’activité de recrutement. 
2.3 Les tests psychométriques 
L’utilisation de tests ou d’épreuves apparentées en vue de sélectionner des 
personnes est une pratique courante depuis longtemps. En effet, « on utilise depuis 
des siècles des outils de mesure de compétences et d’acquis scolaires en vue de 
sélectionner les individus les plus méritants afin de tirer parti de leurs qualités » 
(Capel et Rossé, 2006, p. 87). Il existe deux catégories de tests qui sont plus 
particulièrement utilisés en sélection, soit les tests d’aptitudes et les tests d’attitudes. 
Les premiers servent à évaluer des habiletés cognitives, dont, entre autres, 
l’intelligence. Les tests d’attitudes, quant à eux, permettent de mesurer la personnalité 
et le comportement. Plus précisément, un test d’attitudes permet à la personne de se 
manifester telle qu’elle est (personnalité, valeurs, intérêts, etc.), tandis que les tests 
d’aptitudes nécessitent de performer, c’est-à-dire de faire de son mieux (Ibid., 2006). 
Ces deux catégories de tests, bien qu’elles aient la même finalité, soit effectuer une 
évaluation objective du candidat, mesurent des concepts différents (Durivage, 2013). 
À des fins de sélection de personnel, les tests évaluant l'aptitude cognitive 
générale (ACG) et les inventaires de personnalité, et en particulier le facteur 
Conscience, s'avèrent être de bons prédicteurs de la performance en emploi. Dans les 
méta-analyses, les coefficients de corrélation entre le trait Conscience et la 
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performance en emploi varient entre 0,15 et 0,22. Les coefficients de corrélation entre 
l’ACG et la performance en emploi varient quant à eux entre 0,23 et 0,58 (Banick et 
Mount, 1991; Barrick, Mount et Judge, 2001; Hunter et Hunter, 1984; Salgado, 1997; 
Schmidt et Hunter, 1998; Schmidt et Hunter, 2004). 
Les inventaires de personnalité sont des outils psychométriques, mais ils 
diffèrent des tests d’habiletés cognitives, aussi utilisés en sélection du personnel. 
Contrairement aux tests de personnalité, ils ne mesurent pas le même type de 
caractéristiques personnelles d’une personne. « Les tests de personnalité permettent 
de mieux prédire les attitudes et les comportements au travail; leur ajout accroit la 
validité de la sélection du personnel de 18 % » (Morin et Boudrias, 2011, p. 64).  
La personnalité constitue un concept incontournable pour qui veut 
comprendre les attitudes et les comportements des individus dans les organisations 
(Desjardins, 2000). D’ailleurs, selon Goldberg (1990), comprendre la personnalité 
aide les gestionnaires à mettre à profit les différences individuelles pour le 
fonctionnement de l’organisation. Les tests de personnalité fréquemment utilisés au 
Québec en contexte de sélection sont l’Inventaire psychologique de Californie 
révisé(CPI-R), l’Inventaire de personnalité Gordon (GPP-I), l’Indicateur des types 
psychologiques de Myers-Briggs (MBTI), l’Inventaire de personnalité NEO-révisé et 
l’Inventaire de personnalité de Jackson (JPI-R) (Desjardins, 2000). 
En somme, les tests d’intelligence ont fait leurs preuves dans le milieu 
organisationnel pour l’évaluation des candidats. Plusieurs études ont permis de 
démontrer que l’ACG  est le meilleur prédicteur de la performance liée à la tâche4. En 
ce qui concerne la performance contextuelle, l’ACG pourrait prédire seulement une 
sous-dimension de la performance contextuelle, soit la facilitation interpersonnelle et 
seulement si l’ACG est évaluée sans contrainte temporelle (Schmidt, 2002). 
                                                 
4Dans le chapitre 2, lors de la présentation du cadre théorique une distinction est effectuée 
entre la performance liée à la tâche et la performance contextuelle. 
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En ce qui concerne la personnalité, les études démontrent que certaines 
dimensions de la personnalité peuvent prédire de manière significative à la fois 
l’exécution des tâches et la performance contextuelle. Toutefois, l’exécution des 
tâches est directement liée aux activités de base techniques et donc limitée par les 
connaissances, les compétences et les aptitudes des employés (Chiaburu, In-Sue Oh, 
Berry, Li et Gardner, 2011).  
Par conséquent, la personnalité offre un apport plus intéressant en ce qui 
concerne la performance contextuelle, car elle permet d’évaluer le comportement 
d’un individu plus globalement que ses compétences spécifiques reliées au poste. 
Comme mentionné précédemment, les entreprises sont à la recherche de performance. 
Selon Vultur (2009), les transformations spécifiques à chaque secteur d’activité 
suscitent de nouvelles demandes de compétences en matière de main-d’œuvre. 
D’ailleurs, selon Robert Half Financial services (2011), les cadres en finance 
recherchent chez leur personnel la capacité d’adaptation au changement et la capacité 
à gérer des projets.  
La personnalité peut répondre en partie aux difficultés de recrutement dans le 
domaine de la finance. Étant donné que la capacité d’adaptation et la capacité en 
gestion de projet sont des compétences pouvant être évaluées par l’entremise de la 
personnalité. En effet, la définition du concept de la personnalité lors du deuxième 
chapitre mettra en lumière ce constat.  
2.4 Les inventaires de personnalité 
Les connaissances, les compétences techniques et l’expérience sont des 
facteurs qui influencent la performance au travail. Ce qui explique une utilisation 
importante des méthodes de sélection suivantes : l’évaluation des compétences, les 
curriculum vitae, les références, les résultats scolaires, etc. Toutes ces méthodes 
permettent d’évaluer le savoir-faire. Par contre, « les gestionnaires doivent aussi tenir 
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compte de la personnalité et du savoir-être des candidats pour pourvoir avec succès 
un poste au cours d’une démarche de sélection » (Morin et Boudrias, 2011, p. 62). En 
effet, un candidat peut avoir toutes les compétences nécessaires pour le poste, mais 
avoir, par exemple, de la difficulté avec l’autorité.  
Le savoir-être se définit par les qualités personnelles et l’engagement d’un 
employé envers l’entreprise. L’évaluation du savoir-être englobe plusieurs variables 
telles que les habiletés interpersonnelles, la capacité à gérer ses émotions, la 
motivation, la conformité aux règles, la capacité d’adaptation, etc. (Ibid., 2011). Les 
inventaires de personnalité permettent d’évaluer des caractéristiques liées au savoir-
être « comme la sensibilité interpersonnelle, la conscience professionnelle, la stabilité 
émotive, la rigueur, le souci du détail, l’ouverture, l’affirmation de soi, l’optimisme » 
(Ibid., 2011,p. 62). Enfin, la personnalité est l’organisation dynamique des traits qui 
détermine l’adaptation unique d’un individu à son environnement (Allport, 1937). 
Cette conception de la personnalité met en évidence l’importance de comprendre la 
dynamique de la personnalité afin d’évaluer la capacité d’une personne à répondre 
aux exigences d’un poste (Hogan, Fruyt et Rolland, 2006). 
En outre, l’évaluation du savoir-être permet de rendre compte de la 
complexité de l’être humain et d’évaluer sous l’angle des différences individuelles 
sans tenir compte seulement de l’aspect du savoir-faire, par exemple les compétences. 
Le domaine des ressources humaines accordant de l’importance au capital humain 
essaie de retirer le plus d’avantages possible des différences individuelles, ce qui 
accroît l’importance de considérer le savoir-être dans la sélection du personnel 
(Amherdt, 1999).  
En conclusion, la sélection du personnel est une stratégie d’embauche qui 
permet aux entreprises de recruter des employés performants, notamment par 
l’évaluation de la personnalité. Cela est dû entre autres à l’adéquation entre l’individu 
et l’environnement de travail qui influence positivement la satisfaction en emploi et 
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par le fait même le maintien en emploi. Différentes méthodes de sélection sont 
utilisées par les entreprises québécoises, notamment les entrevues, les tests 
psychométriques et l’évaluation des références. Plusieurs études démontrent les 
bénéfices des tests psychométriques, notamment les inventaires de personnalité, en 
contexte de sélection du personnel (Durivage, 2013). Enfin, on constate l’importance 
de l’évaluation de la personnalité dans les entreprises québécoises. À cet égard, le 
domaine de la finance rencontre des difficultés de recrutement de conseillers 
financiers compétents s’adaptant au marché de l’emploi en constante évolution. Le 
problème ne se retrouve pas à l’égard des formations et des compétences, mais à 
l’égard des profils des individus embauchés.  
3. DOMAINE DE LA FINANCE 
Le domaine de la finance fait partie du champ de l’économie. Tout est basé 
sur un système de capitaux nécessaires au roulement de l’économie. Afin de gérer ce 
système de capitaux, plusieurs instituts sont légiférés, entre autres la Banque du 
Canada. Toutes ces industries qui font rouler le système capitaliste5 font partie de 
l’industrie financière (Bezes et Siné, 2011).  
L’industrie financière est un domaine complexe qui rencontre plusieurs 
enjeux, notamment en raison des différentes juridictions qui encadrent ce domaine. 
D’abord, il y a l’Autorité des marchés financiers instituée par la Loi sur l’autorité des 
marchés financiers qui a pour mission d’encadrer les marchés financiers.6 Ensuite, il 
y a la Chambre de la sécurité financière qui assure la protection du public par 
l’entremise de la formation et de la déontologie des professionnels du domaine. Ces 
organismes encadrent le domaine de la finance dans la juridiction du Québec. Comme 
l’industrie financière contribue au PIB, elle est aussi soumise à la juridiction fédérale. 
                                                 
5 Le capitalisme est un concept qui repose intégralement sur le profit et l’accumulation du capital 
(Bezes et Siné, 2011).  
6 Cette loi est instituée depuis le 1er février 2004 et assure un encadrement légal du secteur financier 
québécois, « notamment dans les domaines des assurances, des valeurs mobilières, des institutions de 
dépôt – sauf les banques – et de la distribution de produits et services financiers. » (Autorité des 
marchés financiers, 2010)  
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En effet, selon la Chambre de la sécurité financière, le sixième de notre PIB national 
est tributaire directement ou indirectement de l’industrie financière. Par conséquent, 
le Bureau du surintendant des institutions financières (BSIF) est un organisme qui 
assure la sécurité et la solidité du système financier canadien en supervisant et 
règlementant les institutions financières. Le BSIF assure aussi un rôle de médiateur 
en rapportant les activités financières au ministre des Finances.  
Ce bref portrait démontre la complexité du domaine de la finance. Ces 
différentes juridictions ne facilitent pas les changements règlementaires. En effet, 
suite à la crise économique mondiale de 2007-2009, le milieu financier est contraint à 
plusieurs modifications règlementaires. Ces changements étant interprétés à différents 
niveaux selon les juridictions, cela occasionne des difficultés pour 88 % des cadres 
dirigeants en finance (Robert Half Financial Services, 2011). Depuis 2010, les 
entreprises ont dû investir afin d’être conformes aux changements réglementaires.  
Toutefois, le problème réside dans la difficulté à trouver des professionnels 
compétents et expérimentés pour gérer la complexité réglementaire évolutive du 
domaine financier. Toute cette complexité, liée aux lois, à la déontologie et aux 
différentes juridictions, influence les exigences des employeurs dans ce domaine. 
D’ailleurs, selon le sondage Rapport mondial sur l'emploi dans les milieux financiers 
de Robert Half Financial Services (2011), 60 % des dirigeants à l’échelle mondiale 
éprouvent des difficultés à recruter des professionnels compétents.  
La complexité de ce domaine se fait particulièrement ressentir par les 
conseillers financiers qui doivent accomplir des tâches paradoxales, notamment la 
vente et le conseil. Selon James McMahon, président, division Québec, du Groupe 
financier Horizon/Force financière Excel, les conseillers financiers possèdent trois 
entreprises : une qui fait de la prospection, une qui fait de la vente et une dernière qui 
assure le service à la clientèle (Hubert, 2013). James McMahon souligne que les 
conseillers financiers au Québec sont d’excellents vendeurs, mais de très mauvais 
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prospecteurs. Plus précisément, la prospection réfère à la tâche de rechercher de 
nouveaux clients.  
Par ailleurs, selon la classification nationale des professions, il y a 36 
appellations différentes pour cette profession. Ces différentes appellations démontrent 
le manque de spécificité de cette profession, étant donné les divergences rencontrées 
selon le milieu. Par exemple, un conseiller financier peut travailler pour les membres 
d’une caisse, alors qu’il peut aussi être un planificateur financier pour une banque ou 
une entreprise. Cela rend compte des diverses possibilités s’offrant à un diplômé en 
administration.  
Ce qui complexifie la situation en recrutement, considérant la spécialisation 
des milieux et parallèlement le milieu éducationnel qui offre une formation plus 
générale que spécialisée. D’ailleurs selon Vultur (2009), les difficultés de recrutement 
peuvent s’expliquer en partie par « une désynchronisation entre la demande pour 
certains métiers et les spécialisations offertes par le système de formation. Le marché 
du travail a besoin de métiers parfois très spécialisés qui ne sont offerts nulle part 
dans le système de formation » (Vultur, 2009, p. 6). Ce chercheur s’est intéressé au 
point de vue des directeurs en ressources humaines à l’égard des difficultés de 
recrutement. À l’aide d’une étude qualitative, il a répertorié trois différentes 
catégories de facteurs, soit les facteurs de nature exogène, les facteurs liés à l’offre de 
travail et les facteurs liés à la demande de travail. Le facteur mentionné 
précédemment est de nature exogène, soit que la désynchronisation du marché est un 
facteur qui vient de l’extérieur influencer les activités de recrutement.  
En somme, le domaine de la finance rencontre plusieurs facteurs influençant 
le processus de recrutement. Les différentes juridictions, la difficulté à recruter des 
candidats compétents ainsi que la polyvalence nécessaire chez les conseillers 
financiers devant assurer des fonctions paradoxales sont tous des facteurs qui 
complexifient le processus de sélection des conseillers financiers. La section suivante 
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traite des tendances en entreprises entourant la sélection du personnel afin de cerner 
des solutions pour répondre aux difficultés de sélection des conseillers financiers.    
4. RELATION ENTRE LA PERSONNALITÉ ET LA PERFORMANCE 
Comme « la finalité de tout processus de sélection du personnel est de choisir 
la meilleure recrue pour un poste » (Denis, 2011, p. 4), l’évaluation de la performance 
répond au problème, préalablement soulevé, qui est de sélectionner un employé 
performant qui influence positivement la productivité de l’entreprise. De plus, selon 
le sondage Robert Half Financial Services, dû aux changements règlementaires 
évolutifs en finance, il est difficile pour les cadres de savoir quelles compétences 
spécifiques ils doivent rechercher pour leur entreprise (Robert Half Financial 
Services, 2011). Par conséquent, les gestionnaires recherchent des employés 
performants dans divers contextes de travail et qui peuvent s’adapter aux 
changements.  
Comme ces comportements sont, en partie, influencés par la personnalité et 
que certaines études démontrent une relation entre la performance et la personnalité, 
l’évaluation de la personnalité peut répondre au problème de sélection de conseillers 
financiers performants. En effet, les éléments centraux de la performance d’une 
entreprise ou d’une organisation sont les ressources financières d’une part et les 
personnes (capital humain) d’autre part. La personnalité permet de décrire, 
d’expliquer et de prédire les conduites humaines (Cervone et Pervin, 2008). Alors, 
une meilleure compréhension des conduites humaines ainsi que la possibilité de les 
évaluer pourrait être un apport très précieux pour les entreprises.  
Par ailleurs, comme mentionné précédemment une bonne sélection du 
personnel est bénéfique non seulement à l’entreprise, mais aussi pour les individus. 
La relation entre la personnalité et la performance s’avère pertinente à la prévention 
de certains facteurs de risque de l’épuisement professionnel. Un facteur de risque de 
l’épuisement professionnel soulevé dans la littérature scientifique est le sentiment 
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d’inefficacité au travail. Par conséquent, la relation entre la personnalité et la 
performance serait utile pour évaluer les employés susceptibles d’être performants et 
par conséquent diminuer le risque de perte de sentiment d’efficacité (Maslach, 2003).  
Évidemment, l’épuisement professionnel est basé sur un modèle 
multidimensionnel complexe qui comprend plusieurs variables et facteurs de risque. 
Qui plus est, l’apport des inventaires de personnalité dans la sélection du personnel 
permet d’évaluer la performance en emploi au profit de l’organisation, mais aussi 
ainsi que plusieurs variables reliées au bien-être et à l’épanouissement professionnel 
du personnel. Notamment parce qu’un individu qui a des valeurs divergentes de 
l’entreprise, ou encore parce qu’il n’est pas performant et se sent inefficace est plus à 
risque de faire un épuisement professionnel (Ibid., 2003). De plus, plusieurs études 
ont démontré une relation entre certains traits de la personnalité et la santé. Plus 
précisément, les traits Conscience, Agréabilité et Extraversion ont une relation avec la 
santé physique et émotionnelle (Koleck, Bruchon-Schweitzer et Bourgeois, 2003).  
5. SYNTHÈSE 
Actuellement sur le marché du travail, le domaine de la finance rencontre 
plusieurs défis à l’égard de la sélection du personnel. Les dirigeants en finance 
rencontrent des difficultés à l’égard du recrutement des conseillers financiers, selon le 
sondage Rapport mondial sur l'emploi dans les milieux financiers de Robert Half 
Financial Services (2011), 60 % des dirigeants à l’échelle mondiale éprouvent des 
difficultés à recruter des professionnels compétents. Le domaine de la finance 
rencontre plusieurs facteurs influençant le processus de recrutement. Les différentes 
juridictions, la difficulté à recruter des candidats compétents ainsi que la polyvalence 
nécessaire chez les conseillers financiers devant assurer des fonctions paradoxales 
sont tous des facteurs qui complexifient le processus de sélection des conseillers 
financiers (Robert Half Financial Services, 2011). 
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Par ailleurs, selon les tendances en recrutement, les inventaires de personnalité 
ne sont pas les méthodes plus utilisées dans les organisations, alors qu’ils pourraient 
offrir un apport intéressant pour répondre aux difficultés de recrutement dans un 
marché en constante évolution. D’autant plus que les gestionnaires recherchent des 
qualités reliées au savoir-être, un concept qui peut se mesurer à l’aide de l’évaluation 
de la personnalité. Enfin, en tenant compte de la réalité du marché financier, mais 
aussi des tendances en sélection dans les entreprises québécoises, la recherche de 
performance prend une place prépondérante dans les processus de sélection des 
employés. 
Finalement, la recherche de performance dans les entreprises amène les 
gestionnaires à investir dans la sélection du personnel afin d’avoir des travailleurs 
qualifiés pour répondre aux exigences du marché de l’emploi. Parmi les pratiques en 
entreprises au Québec pour prédire la performance d’un employé, la personnalité 
offre un apport intéressant. Particulièrement, dans le domaine de la finance qui 
éprouve, notamment des difficultés à sélectionner des employés qui s’adaptent aux 
changements du marché de l’emploi. En outre, parmi la littérature scientifique, le 
domaine de la finance n’a pas fait l’objet d’études spécifiques quant à la relation entre 
la personnalité et la performance contextuelle en emploi pour les conseillers 
financiers. Comme nous le constaterons au chapitre 2, les études scientifiques 
intègrent le domaine de la finance avec celui des ventes, alors que la Classification 
nationale des professions distingue ces deux domaines professionnels. Il s’avère donc 
important que des recherches s’intéressent spécifiquement aux conseillers financiers. 
6. QUESTION DE RECHERCHE 
Les cadres en finance rencontrent des difficultés de recrutement en ce qui 
concerne les conseillers financiers qui sont exposés à plusieurs contraintes provenant 
du marché, ce qui occasionne une hausse des exigences de la part des gestionnaires. Il 
paraît donc opportun de trouver une façon efficace pour évaluer les candidats, afin 
d’une part, trouver un employé performant qui s’adapte aux changements, mais aussi 
29 
 
de répondre aux enjeux organisationnels de productivité et de rentabilité. Tel que 
mentionné précédemment, les employeurs recherchent la performance, mais aussi une 
façon de comprendre et de prédire certains comportements de leurs employés, tels 
que, par exemple, la loyauté envers l’organisation ainsi que la capacité d’adaptation 
aux changements. Par conséquent, la question de recherche est la suivante « est-ce 
qu’il existe une association entre la personnalité et la performance contextuelle en 
emploi chez les conseillers financiers? ». 
DEUXIÈME CHAPITRE : CADRE D’ANALYSE 
Le deuxième chapitre porte sur les théories associées aux concepts étudiés. La 
théorie des traits de la personnalité est exposée. Par la suite, le modèle à cinq facteurs 
est présenté, puisqu’il est le modèle théorique utilisé pour évaluer les traits de la 
personnalité dans ce travail. Ensuite, la notion de la performance en emploi est 
abordée, ainsi que le modèle intégrateur de la performance contextuelle, sur lequel ce 
projet est basé. Finalement, une recension des écrits sur l’association entre la 
personnalité et la performance en emploi est présentée. 
1. LA PERSONNALITÉ 
La personnalité est un concept complexe qui s’est principalement développé, 
au cours des deux dernières décennies, autour de l’approche des traits (Morizot et 
Miranda, 2007). « Les nombreuses études […] permettent d’affirmer que l’approche 
des traits a atteint un statut scientifique satisfaisant, ce qui suggère que les traits 
constituent des unités de mesure fondamentales de la personnalité » (Ibid., 2007, 
p. 156). Selon cette approche un ensemble de traits forment la personnalité. Tous les 
individus possèdent les mêmes traits, qui varient au plan quantitatif. Par exemple, 
chaque individu est, à un certain degré, agréable. Une personne ayant un faible niveau 
d’agréabilité pourrait donc être définie comme étant antipathique, qui est le pôle 
opposé à l’agréabilité. Une personne ne peut pas ne pas être définie par ce facteur, 
puisqu’un « trait de personnalité est donc un construit bipolaire représenté par un 
continuum sur lequel tous les individus de la population peuvent être situés » (Ibid., 
2007, p. 156). 
Morizot et Miranda (2007) ont effectué une recension de l’approche des traits 
de personnalité et ont identifié 11 postulats de base. Le premier postulat est que les 
traits sont des construits latents ne pouvant être mesurés directement. Il est toutefois 
possible de les mesurer à l’aide d’indicateurs, soit les comportements, les émotions et 
les cognitions (Costa et McCrae, 2006 ; Morizot et Miranda, 2007). Plus précisément, 
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« La covariation systématique entre différentes cognitions, émotions et 
comportements conceptuellement reliés permet d’inférer un trait de personnalité » 
(Morizot et Miranda, 2007, p. 157).  
Le deuxième postulat est que les traits s’organisent de façon hiérarchique, 
c’est-à-dire que les émotions, cognitions et comportements covarient ensemble 
formant ainsi des traits primaires qui eux, à leur tour, en covariant ensemble, forment 
des traits supérieurs ou des catégories de traits (McAdams, 1992).  
Le troisième postulat est que « les traits se distribuent de façon continue dans 
la population » (Morizot et Miranda, 2007, p. 157). Ce postulat fait référence à la 
notion du construit bipolaire précédemment abordée.  
Le quatrième postulat est que les traits de personnalité sont universels, c’est-à-
dire que les catégories de traits peuvent être identifiées chez les deux genres (homme 
et femme) et chez toutes les catégories d’âges confondues, et ce, dans toutes les 
cultures. Voici les cinq catégories de traits qui semblent faire consensus parmi les 
chercheurs : Ouverture ou Intellect, Conscience, Extraversion, Agréabilité et 
Névrotisme ou Stabilité émotionnelle. 
Le cinquième postulat est que les traits sont relativement stables dans 
différentes situations. Ce postulat ne prétend pas définir entièrement une personne ni 
de prédire tous ses comportements simplement à l’aide de la personnalité. Il faut 
retenir qu’il s’agit d’une perspective probabiliste, c’est-à-dire que les traits rendent 
compte d’une probabilité que les comportements d’une personne soient similaires 
dans différentes situations.  
« Un sixième postulat propose que les traits interagissent avec les situations » 
(Ibid., 2007, p. 158). Cette théorie avance que les différentes variables de 
l’environnement vont affecter les effets des traits de personnalité.  
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« Un septième postulat soutient que les traits sont des caractéristiques 
évolutives partiellement héréditaires » (Ibid., 2007, p. 158). Plusieurs études appuient 
cette hypothèse en ayant démontré que 45 % de la variance entre les individus 
s’expliquent par la génétique.  
Le huitième postulat est que « les gènes n’ont donc que des effets indirects sur 
les traits de personnalité par le biais des médiateurs que sont les structures 
neurologiques et l’activité physiologique et hormonale » (Ibid., 2007, p. 158).  
Le neuvième postulat soutient que les traits sont aussi influencés par 
l’apprentissage et les processus sociocognitifs.  
Le dixième postulat est que les traits sont des phénotypes causaux. Cela 
signifie que ces prédispositions internes chez les individus influencent leur capacité 
d’adaptation, et que les traits sont explicatifs du comportement de la personne.  
Enfin, le dernier postulat est que les traits sont relativement stables au cours 
de la vie. Plus l’individu acquiert de la maturité, moins les changements sont 
observables (Ibid., 2007, p. 160).  
Bien qu’il existe plusieurs modèles des traits de la personnalité, on retrouve 
dans la littérature une prédominance du modèle à cinq facteurs (Morizot et Miranda, 
2007). Cette prédominance dans la littérature s’explique par la validité du modèle. Un 
grand nombre de recherches appuie sa validité (Ibid., 2007). De plus, plusieurs outils 
permettent de mesurer ce modèle, entre autres le NEO PI-R3. 
1.1 Le modèle à Cinq Facteurs 
À partir d’une intuition, Galton (1884) fut le premier à analyser la 
personnalité selon une approche lexicale. « L’hypothèse lexicale postule que la 
plupart des caractéristiques importantes et socialement pertinentes de la personnalité 
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d’une culture donnée sont encodées dans le langage naturel sous forme d’adjectifs » 
(Plaisant, Guertault, Courtois, Réveillère, Mendelsohn et John,2010, p. 482). C’est en 
1936 que cette approche fut vérifiée empiriquement par Allport et Oldert. À l’aide du 
Dictionnaire Webster de la langue anglaise et d’écrits littéraires, ils ont répertorié 
4500 termes, considérés stables, pour décrire les traits de la personnalité (Goldberg, 
1990). Cette approche lexicale consiste à définir la personnalité selon des traits 
communs. Au quotidien, plusieurs adjectifs, tels que dynamique, extravertie, à 
l’écoute, sont utilisés pour définir une personne. Suite aux travaux d’Allport et 
Oldert, des analyses factorielles furent menées afin de développer une taxonomie 
scientifique à l’égard des différences individuelles. De ces analyses (Digman et 
Takemoto-Chock, 1981; Fiske, 1949; Norman, 1963; Tupes et Christal, 1961; 
Borgatta, 1964; Digman et Inouye, 1986; et McCrae et Costa, 1985, 1987), cinq 
facteurs indépendants furent répertoriés, regroupant ainsi tous les adjectifs utilisés 
pour décrire la personnalité (Goldberg, 1990). Communément appelé le modèle à 
cinq facteurs, il est actuellement considéré comme l’unité de mesure fondamentale de 
la personnalité (McCrae et Costa, 2006). D’ailleurs, des analyses factorielles réalisées 
dans plusieurs langues ont permis de répertorier les mêmes cinq facteurs (Saucier et 
Goldberg, 2001).  
Chacun de ces traits est un construit bipolaire, où chaque trait possède un pôle 
opposé. Le trait Extraversion renvoie à la sociabilité, la recherche d’excitation, 
l’affirmation de soi et un haut niveau d’activité. Les personnes extraverties aiment 
influencer les autres, elles n’ont pas peur de s’affirmer. Son pôle opposé est 
l’Introversion. Une personne introvertie est davantage indépendante et préfère 
travailler seule. Elle n’apprécie pas avoir à s’affirmer socialement et exercer du 
leadership. Le trait Névrosisme se caractérise par une propension vers des émotions 
négatives, telles que l’anxiété, la colère ou la culpabilité. Un haut score à ce trait 
caractérise une personne vulnérable aux émotions négatives telles que l’anxiété, la 
dépression et l’irritabilité ainsi qu’au jugement d’autrui. La Stabilité émotionnelle est 
son pôle opposé. Une personne stable émotionnellement indique une bonne capacité à 
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gérer ses émotions négatives. Le trait Ouverture quant à lui se définit par une bonne 
capacité d’introspection, de l’imagination, de la curiosité intellectuelle, une sensibilité 
à l’esthétisme et une ouverture à la nouveauté. Ce trait caractérise une personne 
comme créative et originale. Son pôle opposé se caractérise par une personne 
conservatrice, terre-à-terre et axée davantage sur ce qui est concret et pratique. Le 
trait Agréabilité est caractérisé par une tendance à être sympathique, honnête, altruiste 
et à avoir confiance envers autrui. Une personne agréable considère les autres comme 
des égaux et ne veut pas provoquer des conflits. Une personne qui tend davantage 
vers son pôle opposé serait plus froide, méfiante envers autrui, centrée sur ses propres 
besoins et plus compétitive que coopérative. Elle ne s’attend pas à être aidée et 
comprise des autres. Finalement, le trait Conscience envoie à la détermination, 
l’organisation et l’attention dirigée sur la tâche. Ce trait caractérise une personne 
comme fiable, loyale et respectueuse des règles et de ses engagements. C’est une 
personne appliquée. À son pôle opposé, on retrouve une personne plus hédoniste qui 
prend les choses comme elles viennent. C’est une personne qui n’articule pas sa vie 
autour d’objectifs à atteindre. Elle accorde peu d’importance aux détails et est souple 
à l’égard des règlements (Costa et McCrae, 1992).   
Enfin, le modèle à cinq facteurs comprend également des facettes, qui sont des 
sous-dimensions des facteurs qui permettent de nuancer la personnalité. Les cinq 
facteurs permettent de décrire un individu selon un portrait global, alors que les 
facettes sont plus fiables pour décrire les comportements spécifiques (Paunonen et 
Ashton, 2001). Le nombre de facettes varie entre deux et six par facteur, selon le 
modèle d’évaluation utilisé. Par exemple, selon le modèle de Costa et McCrae (2005), 
le NEO-PI-3 comprend 30 facettes, soit six facettes pour chacun des facteurs. 
2. LA PERFORMANCE EN EMPLOI 
La performance au travail est un concept qui a été largement étudié en 
appariement avec plusieurs variables dans un contexte d’évaluation, notamment la 
personnalité. Par contre, certaines études démontrent que, bien que plusieurs se soient 
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attardées à l’évaluation de la performance en emploi, elles n’auraient pas 
préalablement conceptualisé le construit de la performance individuelle (Campbell, 
1990 ; Motowidlo, 2003; Motowidlo et Beier, 2010). Les chercheurs se sont en effet 
davantage attardés sur la mesure de la performance, notamment par la conception 
d’outils d’évaluation de la performance, mais sans se donner une définition 
commune. Avant les années 1990, il n’existait aucun modèle intégrateur de la 
performance. Par exemple, certains chercheurs ont évalué la performance à partir du 
salaire et des promotions des employés, alors que d’autres l’ont évaluée selon la 
durée de l’entraînement de l’employé (Campbell, 1990; Motowidlo, 2003; Motowidlo 
et Beier, 2010). 
Les travaux de Campbell (1990) et Borman et Motowidlo (1993) ont permis 
de faire émerger une conceptualisation commune de la performance individuelle en 
emploi (Borman et Motowildo, 1993; Campbell, 1990; Campbell, Gasser et Oswald, 
1996; Sackett, 2002; Schmidt et Hunter, 1992; Viswesvaran et Ones, 2000; 
Motowidlo, 2003; Motowidlo et Beier, 2010). 
En 1990, Motowidlo a défini la performance au travail « comme la valeur 
totale attendue par l’organisation des épisodes de comportements discrets qu’exerce 
un individu pendant une période de temps donnée » (Motowidlo, 2003, p. 39)7. 
D’abord, cette définition propose que la performance individuelle soit définie par les 
comportements attendus de l’organisation, et ce, selon diverses périodes. Par 
exemple, dans une institution financière, des bilans trimestriels sont élaborés pour 
définir les objectifs à atteindre dans ce trimestre. Un conseiller financier, devra par 
exemple, solliciter un nombre prédéfini de clients afin d’augmenter les bénéfices de 
l’entreprise. Par conséquent, pour ce trimestre, l’organisation évaluera la performance 
de l’employé non seulement à l'aide du nombre de clients recrutés, mais aussi à 
travers les stratégies déployées pour atteindre cet objectif. Par conséquent, la 
                                                 
7 Job performance is defined as the total expected value to the organization of the discrete behavioral 
episodes that an individual carries out over a standard period of time. 
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performance d’un individu peut fluctuer selon le temps et la tâche. Motowidlo fait 
référence à la performance comme propriété plutôt que comme le résultat d’un 
comportement. Étant donné qu’il ne s’agit « ni un comportement à part entière, ni 
simplement le résultat de comportements, c’est une propriété du comportement. Elle 
est la valeur attendue par l’organisation de ce que réalise l’individu dans son travail » 
(Charles-Pauvers, 2007, p. 99). 
Cambell (1990) définit la performance individuelle au travail comme un 
ensemble de comportements liés aux objectifs organisationnels, mesurés par le biais 
des contributions aux objectifs, et ce, par les compétences. Cette approche 
conceptuelle diffère de Motowidlo, puisqu’il s’agit d’un modèle multifactoriel. Ce 
modèle comprend huit dimensions comportementales de la performance au travail qui 
seraient universelles, génériques et indépendantes (Campbell, 1990). L’universalité 
signifie que ces facteurs peuvent s’appliquer pour toutes les organisations. Ces 
dimensions sont génériques, puisqu’elles renvoient à la variabilité de ces facteurs 
selon les contraintes de chaque organisation, notamment le contexte économique 
(ex. : récession). Toutefois, ces dimensions sont indépendantes, puisqu’elles ne 
s’appliquent pas nécessairement à tous les emplois d’une entreprise. Par exemple, un 
emploi pourrait être concerné seulement par trois des huit facteurs.  
D’abord, le premier facteur fait référence aux compétences dans les tâches 
spécifiques à l’emploi. Plus précisément, il s’agit de compétences propres à un 
emploi permettant l’exécution de tâches spécifiques. Ensuite, il y a le facteur des 
compétences dans les tâches non spécifiques à l’emploi. Contrairement au précédent, 
il s’agit de compétences qu’un individu doit maîtriser pour la majorité des emplois. 
La polyvalence en est un exemple. Il y a aussi le facteur de la communication écrite et 
orale, puis vient ensuite le facteur des efforts au travail, qui renvoie à l’engagement et 
la motivation d’un individu par rapport à son travail. Également, le maintien d’une 
discipline personnelle est un autre de ces facteurs. Par la suite, la facilitation de la 
performance de l’équipe et des collègues est le facteur qui réfère à la capacité de 
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soutenir ses collègues à travers la coopération et la collaboration. Le septième facteur 
est la compétence à superviser, qui est définie par les qualités de leadership d’un 
individu. Enfin, manager et administrer est le dernier facteur. Il s’agit de l’aptitude à 
organiser et contrôler l’efficacité d’une équipe, ainsi que la capacité à développer un 
service. « Chacune de ces huit dimensions peut renvoyer à des déterminants 
psychologiques d’une part, et à des compétences individuelles d’autre part » 
(Charles-Pauvers, 2007, p. 103). En somme, ce modèle multifactoriel permet 
d’identifier les facteurs de la performance au travail.  
Le modèle multifactoriel de Campbell a servi de base pour plusieurs travaux, 
notamment ceux de Borman et Motowidlo. En 1993, ils proposèrent de distinguer la 
performance dans la tâche de la performance contextuelle8. Cette perspective permet, 
par le biais de la performance contextuelle, « d’évaluer les comportements des 
individus qui contribuent à l’efficacité de l’organisation par leurs effets sur le 
contexte psychologique, social et organisationnel du travail » (Ibid., p. 101). Ce 
modèle permet de conceptualiser la performance dans sa complexité à travers les 
différentes variables qui peuvent l’influencer. Des études empiriques soutiennent la 
distinction entre les deux dimensions de la performance, soit la performance dans la 
tâche et la performance contextuelle (Borman, White et Dorsey, 1995; McKenzie, 
Motowidlo et Van Scotter, 1994; Van Scotter et Motowidlo, 1996).  
La performance liée à la tâche fait référence à l’exécution des tâches, qui 
contribuent directement ou indirectement à l’atteinte des objectifs organisationnels 
(Borman et Motowidlo, 1993; Motowidlo et Van Scotter, 1994; Motowidlo, Borman, 
et Schmit, 1997). La contribution directe renvoie aux activités de production et de 
vente de biens et de services, alors que la contribution indirecte fait référence aux 
activités de support qui fournissent les matériaux ou les services nécessaires à 
l’activité de production, notamment l’administration et le management. Enfin, 
considérant la variété des emplois et des tâches exécutées, la proposition d’un outil de 
                                                 
8 Coleman et Borman (2000) utilisent l’appellation « performance citoyenne » 
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mesure de la performance dans la tâche est complexe et doit être adaptée à l’emploi. 
Barick et Mount (1991) ont soulevé lors de leur méta-analyse que la corrélation entre 
la personnalité et la performance en emploi serait plus élevée si les critères de 
performance étaient spécifiques à un emploi précis et aux tâches reliées. Par contre, la 
performance contextuelle est évaluée de la même manière pour tous les emplois 
(Borman et Motowidlo, 1993, 1997). En résumé, la performance liée à la tâche fait 
référence directement aux activités traditionnellement décrites dans les classifications 
ou référentiels d’emplois.  
La performance contextuelle comprend les comportements contribuant à 
l’efficacité organisationnelle. Borman et Motowidlo (2000) proposent un modèle 
intégrateur à trois dimensions. D’abord, la performance citoyenne interpersonnelle 
correspond à l’altruisme et aux comportements favorisant la coopération. Par 
exemple, venir en aide à un collègue qui éprouve des difficultés dans son travail. La 
deuxième dimension, soit la performance citoyenne organisationnelle, comprend la 
loyauté de l’employé envers l’organisation et la conformité aux règles. Par exemple, 
un employé loyal parle favorablement de son entreprise à son entourage. Enfin, la 
troisième dimension, qui est l’esprit consciencieux dans la tâche, reflète les 
compétences non spécifiques à l’emploi, telles que l’engagement et la motivation 
dans les tâches (Denis, Morin et Guindon, 2010). Par exemple, un employé qui a 
l’esprit consciencieux dans la tâche tolère les difficultés sans se plaindre.  
2.1 Outils d’évaluation de la performance contextuelle en emploi 
La performance au travail a souffert de l’absence d’une conceptualisation 
commune dans la littérature avant les travaux de Campbell en 1990, ce qui explique 
le peu d’outils recensés pour évaluer la performance au travail. Motowidlo et Van 
Scotter élaborent une première échelle à 16 items en 1994. Cet outil pour évaluer la 
performance fut adapté au contexte militaire. Par la suite, ces chercheurs ont adapté 
leur outil pour être en mesure d’évaluer la performance contextuelle selon deux types 
de comportements, soit le dévouement au travail et la facilitation interpersonnelle 
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(1996). Selon une étude exploratoire menée par Charbonnier, Silva et Roussel (2007) 
ces deux dimensions n’englobent pas l’ensemble des comportements répertoriés par 
Borman et Motowidlo (1993, 1997) pour évaluer la performance contextuelle au 
travail. Plus tard, Coleman et Borman (2000) ont proposé un modèle intégrateur de la 
performance contextuelle à partir de la littérature entourant les comportements de 
citoyenneté organisationnelle. Ils ne proposent pas de mesure à ce modèle, mais 
plutôt une classification des comportements de la performance contextuelle (Coleman 
et Borman, 2000). Comme ce modèle intégrateur fut élaboré rigoureusement à l’aide 
d’une recension, Charbonnier, Silva et Roussel (2007) ont conçu leur échelle à partir 
de cette classification « et des références bibliographiques sur lesquelles se sont 
appuyés ces auteurs. L’échelle conçue par Motowidlo et Van Scotter (1994, 1996) a 
également été mobilisée à cette fin » (Charbonnier, Silva et Roussel, 2007, p. 9). 
Enfin, comme la performance liée à la tâche est spécifique à chaque emploi, aucun 
outil d’évaluation ne fût répertorié pour évaluer la performance liée à la tâche. Dans 
la plupart des études, ce type de performance est évalué par données tangibles, entre 
autres le statut et le salaire. D’autres études évaluent cette performance à l’aide d’une 
évaluation menée par les superviseurs.  
3. RECENSION DES ÉCRITS PERSONNALITÉ-PERFORMANCE 
Comme le besoin de recherche est d’établir s’il existe une relation entre la 
personnalité et la performance au travail chez les conseillers financiers, la recension 
des écrits porte, dans un premier temps, sur le lien entre le modèle à cinq facteurs et 
la performance en emploi et ce tout type d’emploi confondu. Dans un deuxième 
temps, une autre recension est présentée spécifiquement sur les facettes. Finalement, 
une recension spécifiquement pour le lien entre la performance, le modèle à cinq 
facteurs et les conseillers financiers, est présentée. Les banques de recherche 
consultées pour cette recension sont les suivantes : Academic Search Complete, 
Business Source Complete, Education Research Complete, ProQuest Dissertations 
and Theses, PsycARTICLES, PsycINFO, Vente et Gestion, ERIC, Érudit, FRANCIS, 
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PASCAL et CAIRN. Les termes de recherche utilisés selon différentes combinaisons 
sont présentés ci-après : performance en emploi, personnalité, performance au travail, 
évaluation, job performance, work performance, personality, assessment. La relation 
entre la personnalité et la performance est un sujet étudié par plusieurs chercheurs, et 
ce, depuis plusieurs années. Suite à un croisement de mots clés, il y avait plus de 500 
études recensées. Par conséquent, seules les méta-analyses furent retenues, car elles 
permettent de synthétiser quantitativement les résultats d’un grand nombre d’études 
portant sur une question de recherche spécifique. Par contre, il n’y a aucune méta-
analyse sur la relation entre la performance et les facettes du modèle en cinq facteurs. 
Donc les études sur les facettes seront rapportées de manière individuelle.  
Avant les années 90, l’utilisation de la personnalité pour prédire la 
performance en emploi, dans un contexte de sélection du personnel, fut largement 
critiquée, notamment par les auteurs Schmitt, Gooding, Noe et Kirsh (1984), qui ont 
effectué une méta-analyse à l’égard des différentes techniques d’évaluation de la 
performance. Selon cette étude, la personnalité ne possède pas une validité adéquate 
comme variable prédictive de la performance en contexte de sélection. Dans cette 
étude, plusieurs variables sont mises en relation avec la performance emploi, entre 
autres les habiletés cognitives, les habiletés physiques, les évaluations par les 
superviseurs et la personnalité. La personnalité est mise en relation globalement, et 
donc, aucun facteur spécifique n’est mentionné, ce qui est une limite méthodologique 
importante. Selon cette étude, la personnalité ne peut prédire la performance en 
emploi, car le coefficient de corrélation est de 0,03. Par contre, au cours des dernières 
années, il y eut un intérêt accru envers la relation entre la personnalité et la 
performance en emploi. Les constats émis par plusieurs chercheurs à l’égard des 
précédentes études peuvent expliquer ce regain d’intérêt. Ils sembleraient que les 
faibles corrélations, dans les études de Schmitt, Gooding, Noe et Kirsh (1984), 
seraient influencées par l’absence d’un cadre commun de la personnalité (Barrick et 
Mount, 1991; Hough, 1992; Mount et Barrick, 2003; Ones, Mount, Barrick, et 
Hunter, 1994). En effet, ce n’est qu’en 1990 que l’utilisation du modèle à cinq 
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facteurs a commencé à se généraliser. (Hurtz et Donovan, 2000). D’ailleurs, les méta-
analyses menées par Barick et Mount (1991) et Salgado (1997) démontrent la validité 
de la personnalité comme variable prédictive de la performance au travail. Les 
résultats de ces recherches sont présentés ci-après. 
D’abord, la méta-analyse menée par Barrick et Mount (1991) sera présentée. 
Il s’agit de la première méta-analyse menée sur la relation entre la personnalité et la 
performance en emploi. Une recension des écrits fut menée pour identifier les critères 
de validité sur l’utilité de la personnalité en contexte de sélection personnel. Sur 231 
études, seulement 114 furent retenues pour la méta-analyse. Les 117 autres études 
furent rejetées, car elles ne répondaient pas aux critères préétablis de fidélité et de 
validité. Néanmoins, plusieurs études incluses ne comportaient pas un modèle fiable 
de la personnalité et de la performance. Les chercheurs ont donc utilisé une 
distribution d'artefacts, notamment l’erreur d’échantillonnage d’études n’ayant pas de 
modèle fiable, pour estimer l’erreur de mesure. Ainsi, cette distribution leur 
permettait de contrôler ce biais dans l’erreur d’échantillonnage. La méta-analyse a 
permis de répertorier cinq domaines d’emplois ainsi que trois critères de performance 
en emploi. Les aptitudes liées à l’emploi, la maîtrise de la formation et les données 
sur le personnel représentent ces trois critères de performance en emploi. Les 
aptitudes liées à l’emploi sont évaluées par les données de productivité. Par exemple, 
une tâche d’un employé est évaluée selon le temps et la qualité de son exécution. La 
maîtrise de la formation est évaluée par le temps nécessaire à l’entraînement d’un 
employé pour son poste. Les données sur le personnel, telles que le salaire, le chiffre 
d’affaires et le statut d’ancienneté, sont accessibles par le dossier des employés. 
Enfin, les domaines d’emplois sont catégorisés comme suit : les professionnels, les 
policiers, les cadres, la vente et les emplois spécialisés et semi-spécialisés.  
Un constat important émerge de cette étude, soit que le trait Conscience est 
valide pour prédire la performance dans tous les groupes d’emploi et selon tous les 
critères de performance. Les coefficients de corrélation du trait Conscience varient 
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entre 0,20 et 0,239 pour les différents critères de performance. L’Extraversiona une 
relation avec la performance en emploi pour le domaine des cadres (ρ = 0,18) et de la 
vente (ρ = 0,15). Enfin, le trait Ouverture à l’expérience est un bon prédicteur de l’un 
des trois critères de la performance en emploi, soit la maîtrise de la formation 
(ρ = 0,25). Il en est de même pour le trait Extraversion qui prédit ce critère de 
performance avec un coefficient de corrélation de 0,26. Les autres traits ont des 
corrélations en dessous de 0,10. Elles ne peuvent être considérées comme étant 
significatives. Dans leur conclusion, les chercheurs établissent comme hypothèse que 
certains traits peuvent varier en importance selon l’emploi. Par exemple, le trait 
Extraversion ne peut être associé à la performance en emploi pour un employé dans 
une chaine de montage, qui n’a aucune interaction avec les autres. D’ailleurs, en 
2003, ces chercheurs ont publié une étude pour démontrer les divergences rencontrées 
entre les différents prédicteurs selon le type d’emploi. Ils nuancent les résultats de 
leur méta-analyse menée en 1991, en abordant la variance induite par le manque de 
spécificité des emplois étudiés. Selon eux, la performance ne s’évalue pas 
globalement pour tous les types d’emplois.  
Salgado (1997) a effectué une méta-analyse avec des études européennes, 
dans le but de vérifier la relation entre la personnalité et de la performance en emploi 
en Europe. Les études incluses devaient donc non seulement traiter de la personnalité 
et de la performance, mais aussi avoir été réalisées en Europe. Pour s’assurer de la 
validité de ce concept dans une autre culture, le chercheur a pris soin de n’avoir 
aucune étude qui se retrouvait dans la méta-analyse de Barrick et Mount (1991). 
Après avoir effectué cette recension, 36 études furent répertoriées. Comme la méta-
analyse présentée précédemment, cinq domaines d’emplois et trois critères de 
performance en emploi furent répertoriés suite aux analyses. D’abord, selon la 
performance globale, le facteur Conscience est le meilleur prédicteur de la 
performance en emploi (ρ = 0,25). Pour ce qui est des trois dimensions de la 
                                                 
9Selon Cohen (1998) une corrélation autour de 0,10 est considérée comme petite, une 
corrélation autour 0,25 est considérée comme bonne et une corrélation autour 0,40 est considérée 
comme très bonne (Kotrilk et Williams, 2003). 
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performance, les coefficients de corrélation avec le trait Conscience varient entre 0,11 
et 0,39. Le facteur de Stabilité émotionnelle a une faible relation avec la performance 
globale (ρ = 0,19). Plus spécifiquement, la stabilité émotionnelle est considérée 
comme un prédicteur pour les trois dimensions de la performance, car malgré la 
faible relation pour certaines dimensions (les coefficients varient entre 0,12 et 0,27) la 
robustesse de la méta-analyse permet de rejetée l’hypothèse nulle à l’aide de la 
variance observée du au trait Stabilité émotionnelle.  
En 2000, Hurtz et Donovan ont mené une méta-analyse dans l’optique de 
revérifier la validité du modèle à cinq facteurs dans un contexte d’évaluation de la 
performance en emploi, étant donné que, selon eux, certaines méta-analyses 
fréquemment citées comprenaient des faiblesses dans le choix des études. Suite à une 
recension des écrits, ils ont répertorié 26 études, qui ont permis l’identification de 35 
à 45 corrélations pour chaque dimension du modèle à cinq facteurs. Afin d’être 
incluse dans la méta-analyse, l’étude devait répondre à trois critères. D’abord, l’étude 
devait comprendre un échantillon incluant des travailleurs. Ensuite, l’étude devait 
inclure un inventaire de personnalité qui était à priori conçu pour mesurer le modèle à 
cinq facteurs. Enfin, l’étude devait inclure une mesure spécifique à l’emploi pour 
évaluer la performance. Les deux derniers critères furent, selon eux, négligés par les 
études de Barick et Mount (1991) et Salgado (1997). En effet, parmi la recension des 
études mentionnées précédemment, des études n’ayant pas un modèle fiable de la 
personnalité et de la performance furent incluses dans leur méta-analyse. Néanmoins, 
ces études n’en perdent pas leur pertinence, car ces faiblesses furent considérées dans 
l’interprétation des résultats (Barick et Mount, 1991; Salgado, 1997). 
Particulièrement, Barick et Mount (1991) qui ont contrôlé ce biais pour évaluer 
l’erreur de mesure. Par contre, Salgado (1997) n’a pas contrôlé le biais induit par 
l’absence de modèle, il a toutefois nuancé ces résultats lors de la discussion. En 
somme, le modèle à cinq facteurs étant récent, la recension des écrits incluant un 
modèle fiable de la personnalité était plus difficile lorsque ces études ont été réalisées 
(Hurtz et Donovan, 2000).  
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Qui plus est, les résultats de cette étude se rapprochent de ceux des méta-
analyses présentées ci-dessus. Tout comme Barick et Mount (1991) et Salgado 
(1997), le facteur Conscience est le meilleur prédicteur de performance dans tous les 
domaines d’emploi. Selon les emplois, les coefficients de corrélations varient entre 
0,15 et 0,26. Les corrélations les plus élevées se situent dans le domaine de la vente 
(ρ = 0,26) et du service à la clientèle (ρ = 0,25). De plus, le trait Conscience s’avère 
valide plus spécifiquement comme prédicteur des trois dimensions de la performance. 
Les corrélations variant entre 0,15 et 0,18 sont satisfaisantes.  
En somme, plusieurs méta-analyses affirment que le facteur Conscience est le 
trait qui a la plus forte association avec la performance globale en emploi (Barrick et 
Mount, 1991; Barrick, Mount et Judge, 2001; Hurtz et Donovan, 2000; Salgado, 
1997; Salgado, 2003). Ensuite, lorsque ce facteur est mis en relation avec une 
dimension spécifique de la performance, le coefficient de corrélation varie. En ce qui 
a trait à la performance liée aux tâches, la corrélation est acceptable, et somme toute, 
il demeure le facteur le plus valide pour évaluer la performance, puisque le 
coefficient de corrélation varie entre 0,15 et 0,22 (Hurtz et Donovan, 2000).  
Le facteur Névrotisme a une corrélation négative avec la performance globale 
en emploi, et ce, pour tous les emplois (Barrick, Mount et Judge, 2001; Hurtz et 
Donovan, 2000; Salgado, 1997; Salgado, 2003). Donc, moins le trait Névrotisme est 
élevé, plus un individu risque de performer. Toutefois, lorsqu’il est mis en relation 
avec la performance liée aux tâches, la validité est faible, soit 0,13.  
Contrairement au facteur Conscience et Névrosisme, le facteur Extraversion 
n’est pas un prédicteur pour toutes les catégories d’emploi. Il s’avère efficace pour 
prédire la performance dans les emplois nécessitant des interactions et du travail 
d’équipe, entre autres les cadres, les policiers et les emplois du domaine de la vente 
(Barrick et Mount, 1991; Barrick, Mount et Judge, 2001; Hurtz et Donovan, 2000; 
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Salgado, 1997). Il s’agit aussi d’un bon prédicteur pour la performance contextuelle 
(ρ = 0,24) (Hurtz et Donovan, 2000).  
Le facteur Ouverture quant à lui ne serait pas un bon prédicteur de la 
performance en emploi (Barrick et Mount, 1991; Barrick, Mount et Judge, 2001; 
Salgado, 1997). Il a de faibles corrélations avec toutes les dimensions de la 
performance en emploi. En ce qui concerne la performance globale en emploi, le 
facteur Agréabilité est aussi un mauvais prédicteur. Par contre, il pourrait prédire la 
performance contextuelle (ρ = 0,17) (Hurtz et Donovan, 2000). 
Tel que mentionné précédemment, certaines études se sont penchées sur des 
groupes d’emplois spécifiques. Dans ces études, les coefficients de corrélation 
s’avèrent plus élevés pour certains facteurs selon le type d’emploi. Par conséquent, la 
personnalité s’avérerait un meilleur prédicteur de la performance si l’outil de mesure 
de la performance était adapté à chaque emploi (Barrick et Mount, 1991 et 2003; Tett 
et Christiansen, 2007). 
3.1 La validité des facettes 
Depuis quelques années, des études sur la capacité de prédiction des facettes 
de la personnalité en lien avec la performance en emploi ont émergé (Ashton, 1998; 
Black, 2000; Dudley, Orvis, Lebiecki, et Cortina., 2006; Gutkowski, 1997; 
Timmerman, 2004). Elles se sont penchées sur la validité prédictive des facettes du 
modèle à cinq facteurs. La validité des inventaires de personnalité, à des fins de 
prédiction de la performance au travail dans un contexte de sélection, s’avère plus 
élevée lorsque les facettes sont utilisées, plutôt qu’uniquement les facteurs. Selon 
Denis Morin et Guindon (2010), les facettes s’avèrent plus valides lorsque les critères 
de performance sont précis, étant donné que les facettes mesurent un construit précis 
contrairement aux facteurs. Par exemple, la facette Confiance (du trait Agréabilité) 
prédit la facilitation interpersonnelle (critère spécifique de la performance) et la 
performance contextuelle. Ces résultats dénotent une précision plus importante de la 
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personnalité qu’en utilisant seulement les facteurs (Dudley et al., 2006; Denis, Morin 
et Guindon, 2010).  
Dudley et al. (2006) se sont intéressés à la validité prédictive des facettes, 
mais uniquement celles associées au trait Conscience. Ils ont utilisé les résultats issus 
de la méta-analyse de Hurtz et Donovan (2000) afin de mettre en relation les six 
facettes du trait Conscience avec les trois dimensions de la performance au travail. Ils 
ont retenu cette méta-analyse étant donné qu’elle inclut seulement des études portant 
sur le modèle à cinq facteurs. Les facettes ont des corrélations qui varient entre 0,14 
et 0,60 avec les trois dimensions de la performance.  
Denis, Morin et Guindon (2010) ont mené une étude sur la validité prédictive 
des facettes de l’inventaire de personnalité NEO-PI-R. Cet inventaire est un 
instrument de mesure permettant d’évaluer le modèle à cinq facteurs (Costa et 
McCrae, 1992). Deux études concomitantes furent menées afin de tester la validité 
des facettes dans deux échantillons comprenant des types d’emplois différents. La 
première étude a été réalisée auprès d’un échantillon regroupant des professions 
structurées et moins complexes, selon la Classification nationale des professions 
(CNP). Les résultats (emplois spécialisés ou semi-spécialisés) révèlent que la facette 
Autodiscipline (du trait Conscience) prédit positivement la performance contextuelle 
avec une corrélation de 0,44. La facette Autodiscipline affecte donc la performance 
au travail, étant donné qu’il s’agit de la capacité à entreprendre et terminer des tâches 
malgré les distractions (Costa et McCrae, 2010). Enfin, aucune autre facette n’est 
significative.  
La deuxième étude a porté sur les emplois nécessitant un diplôme 
universitaire et qui sont associés à un haut niveau de complexité en ce qui a trait aux 
tâches. Le NEO-PI-R fut administré à 141 candidats postulants pour un poste 
spécialisé ou semi-spécialisé (étude 1). Ensuite, il fut administré à 101 candidats de 
niveau professionnel. Les résultats de l’étude 2 (emplois de niveau professionnel) 
47 
 
révèlent que la facette Dépression (du trait Névrotisme) prédit négativement la 
performance en emploi (ρ = -0,45). La facette Sensibilité (du trait Agréabilité) prédit 
positivement la dimension facilitation interpersonnelle (ρ = 0,35). L’engagement au 
travail est prédit négativement par la facette Anxiété (du trait Névrotisme) (ρ = -
0,27).  
En conclusion, ces études montrent que certaines facettes sont des prédicteurs 
de la performance en emploi. Évidemment, peu d’études ont démontré, jusqu’à 
présent, cette validité. Néanmoins, plusieurs chercheurs affirment que les facettes 
peuvent expliquer une part de variance de la performance en emploi. Selon eux, les 
facettes s’avèrent être plus utiles lorsque la performance est aussi évaluée plus 
spécifiquement. Elles permettent aussi d’apporter davantage de nuance sur la 
personnalité.  
3.2 Recension des écrits sur la performance dans le domaine de la finance 
Après avoir mené une recension des écrits sur la personnalité et la 
performance, une autre recension fut menée de manière plus spécifique au domaine 
de la finance, puisque la question de recherche cible ce domaine. Les mêmes banques 
de données que celles utilisées pour la recension précédente furent consultées. Les 
termes de recherche finance, field of finance, sale et financial industry furent ajoutés 
aux combinaisons de recherche mentionnées précédemment. Le terme sale fut utilisé, 
car dans la littérature, les finances sont souvent catégorisées dans le domaine plus 
large de la vente. Cette catégorisation s’explique notamment par une fonction chez les 
conseillers financiers, soit la vente (Hubert, 2013). Le croisement des mots clés a 
permis de répertorier les deux méta-analyses ci-dessous.  
Camgoz, Karan et Ergeneli (2011) ont mené une méta-analyse afin d’évaluer 
la performance des investisseurs professionnels, plus précisément les gestionnaires 
gérant les fonds communs dans différentes sociétés et banques. Comme certaines de 
leurs tâches se rapprochent de celles des conseillers financiers, cette étude fut retenue. 
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Elle permet d’élaborer certaines hypothèses sur la performance des conseillers 
financiers qui doivent, tout comme les gestionnaires de fonds, avoir une bonne 
connaissance du système financier et être en mesure d’effectuer de la prospection. Un 
deuxième critère d’inclusion de cette étude est que le cadre théorique utilisé dans 
cette étude pour évaluer la personnalité des gestionnaires est le modèle à cinq 
facteurs. La performance au travail des gestionnaires de fonds fut évaluée en fonction 
du rendement hebdomadaire du portefeuille s’échelonnant sur deux années 
consécutives. Quatre-vingts gestionnaires de fonds localisés à travers le monde ont 
participé à l’étude. Les résultats de cette étude révèlent que le facteur Conscience est 
corrélé avec la performance en emploi, soit 0,47, alors que pour le facteur 
Extraversion, la corrélation s’élève à 0,55. Enfin, le facteur Névrotisme est corrélé 
négativement avec la performance en emploi, soit -0,57.  
Vinchur, Schippmann, Switzer et Roth (1998) ont effectué une méta-analyse 
sur la performance en emploi dans le domaine de la vente. Comme mentionné 
précédemment, les employés en finance doivent effectuer des fonctions relatives à la 
vente. Or, n’ayant pas ciblé un domaine de la vente, cette méta-analyse permet 
d’analyser les résultats dans une perspective globale concernant la performance en 
vente. Ainsi, les résultats sont intéressants à considérer pour les conseillers financiers 
qui doivent assurer une fonction de vente. Les chercheurs ont sélectionné les études 
selon trois critères d’inclusion. D’abord, seules les études qui analysaient le 
rendement professionnel comme seul critère de performance en emploi furent 
incluses. Plus précisément, toutes les études qui analysaient aussi comme variable la 
maîtrise de la formation et les chiffres d’affaires furent rejetées. Ensuite, les études 
qui n’avaient aucun critère d’inclusion et de rejet furent rejetées. Finalement, les 
études retenues ont évalué la performance en emploi en relation avec le modèle à cinq 
facteurs. Suite aux analyses, deux facteurs se révèlent de bons prédicteurs de 
performance en vente, soit le facteur Extraversion (ρ = 0,22) et le facteur Conscience 
(ρ = 0,31). 
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4. SYNTHÈSE 
La recension d’écrits menée sur la personnalité et la performance permet de 
conclure que le facteur Conscience est un bon prédicteur de la performance en emploi 
dans tous les types d’emplois confondus, étant donné que ce facteur fait référence à la 
concentration et l’application dans la tâche. En ce qui a trait à la recension d’écrits 
spécifique au domaine de la finance, le trait Conscience demeure un excellent 
prédicteur de la performance. Il y a aussi le facteur Extraversion qui se révèle un très 
bon prédicteur pour le domaine de la vente et de la finance, alors que le trait 
Névrotisme a une association négative avec la performance en emploi. Par ailleurs, la 
recension d’écrits à l’égard des facettes de la personnalité et de la performance en 
emploi établit le constat que les facettes permettent d’apporter certaines précisions sur 
la relation entre la personnalité et la performance en emploi.  
Par ailleurs, le cadre théorique permet de mettre en lumière l’absence de 
modèle pour l’évaluation de la performance liée à la tâche, étant donné que cette 
performance est spécifique à chaque emploi. En ce qui concerne la performance 
contextuelle, il est possible de l’évaluer à l’aide d’outils psychométriques basés sur la 
conceptualisation de Motowidlo et Borman (1993). En outre, comme il est soulevé 
lors de la problématique, la personnalité ne peut évaluer les compétences et aptitudes 
spécifiques des employés. Elle permet néanmoins d’apporter une évaluation 
exhaustive de la performance contextuelle. Par conséquent, le choix d’évaluer la 
performance contextuelle s’est effectué selon deux arguments. En premier lieu, il y 
aurait une association plus importante entre la personnalité et la performance 
contextuelle en emploi. Ensuite, contrairement à la performance liée à la tâche, la 
performance contextuelle peut être évaluée à l’aide d’un outil standardisé. 
5. OBJECTIFS DE RECHERCHE 
Les multiples recherches sur la performance en emploi et la personnalité ainsi 
que les études spécifiques au domaine de la finance amènent certains constats à 
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l’égard de la relation entre la performance contextuelle en emploi chez les conseillers 
financiers et la personnalité. Ces constats amènent à formuler l’objectif 1 de 
recherche afin de valider et de spécifier certains constats établis parmi la littérature 
scientifique. L’objectif 1 de la présente recherche est de vérifier l’existence d’une 
relation entre la personnalité et la performance contextuelle en emploi chez les 
conseillers financiers. Une mise à l’épreuve des  hypothèses ci-dessous permettra de 
vérifier l’existence de cette relation. 
1. Le facteur Conscience aura une association positive avec la performance 
contextuelle en emploi pour les conseillers financiers. Le facteur 
Conscience sera le trait le plus fortement associé à la performance 
contextuelle. 
2. Le facteur Extraversion aura une association positive avec la 
performance contextuelle en emploi pour les conseillers financiers.  
3. Le facteur Stabilité émotionnelle aura une association positive avec la 
performance contextuelle en emploi pour les conseillers financiers.  
4. Le facteur Agréabilité aura une association positive avec la performance 
contextuelle en emploi pour les conseillers financiers.  
5. Le facteur Ouverture n’aura pas une association significative avec la 
performance contextuelle en emploi pour les conseillers financiers. 
L’objectif 2 est de vérifier, de manière exploratoire, les associations entre les 
facettes et la performance contextuelle en emploi chez les conseillers financiers. 
TROISIÈME CHAPITRE : MÉTHODOLOGIE 
Le troisième chapitre présente la méthodologie utilisée pour étudier la relation 
entre la personnalité et la performance contextuelle en emploi chez les conseillers 
financiers.  
1. PARTICIPANTS ET PROCÉDURE 
L’échantillon de participants recruté pour cette recherche est composé de 47 
conseillers financiers, soient 22 femmes et 25 hommes, provenant de caisses 
populaires, de banques et de cabinets financiers. Certains conseillers financiers ont 
une spécialité dans le domaine de la finance. Voici les différentes spécialisations des 
répondants; sécurité financière, épargne collective et assurances collectives, 
investissement et retraite. Malgré les différentes spécialités, tous les conseillers 
financiers ayant répondu à la présente étude ont trois mandats, soit la prospection, la 
vente et le conseil. Ensuite, tous les répondants ont un minimum d’un an 
d’expérience dans le domaine de la finance, 32 % des répondants ont 10 ans et moins 
d’expérience et 78 % des répondants possèdent un minimum de 10 ans d’expérience.  
En ce qui concerne la taille de l’échantillon, selon Tabachnick et Fidell (1996) 
le ratio du nombre de participants par rapport aux nombres de variables 
prévisionnelles devrait être égal ou supérieur à 15 pour un. En s’attardant à 
l’hypothèse, on veut vérifier cinq variables prévisionnelles, par conséquent la taille 
minimale de l’échantillon devrait s’élever à 75. Toutefois, dans le contexte d’un 
mémoire de maîtrise, avec les contraintes de temps et de moyens il n’a pas été 
possible d’atteindre ce chiffre. Par conséquent, la petite taille de l’échantillon 
diminuera la puissance statistique disponible pour les analyses et augmentera la 
probabilité d’erreur de type II. 
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2. PROCÉDURE 
Plusieurs caisses, banques et cabinets financiers ont été approchés pour le 
recrutement. Comme il s’agit d’une clientèle spécifique, soit les conseillers 
financiers, l’invitation fut envoyée par les services de ressources humaines. Le 
message fût envoyé à 2000 conseillers financiers à travers le Québec. Certaines 
entreprises ont effectué un rappel en envoyant le message d’invitation à trois reprises. 
La collecte de données s’est déroulée sur une période de deux mois. Par l’entremise 
du courriel d’invitation, les personnes intéressées avaient accès à un lien sécurisé 
pour participer à l’étude, et ce, de façon anonyme. Le lien sécurisé menait sur la 
plateforme du logiciel EvalandGo qui comprenait le questionnaire sur 
l’autoévaluation de la performance contextuelle, l’inventaire de personnalité et des 
questions sur les données biographiques. La participation à l’étude requerrait de 15 à 
30 minutes. Plusieurs difficultés furent rencontrées durant le recrutement, notamment 
le refus de plusieurs entreprises de solliciter leurs employés pour une étude. De plus, 
une directrice des ressources humaines nous a confié la surcharge de travail des 
conseillers financiers due aux restructurations de l’entreprise et les mandats mal 
définis. Un responsable de la gestion d’une autre entreprise a mentionné la sur 
sollicitation auprès des conseillers financiers, soit par les chasseurs de têtes, par des 
individus qui magasinent leur conseiller ou encore les différents départements de 
l’entreprise notamment pour l’analyse des postes. Ces facteurs peuvent avoir 
contribué au très faible taux de participation à cette recherche.  
3. INSTRUMENTS DE MESURE 
Afin de répondre à la question de recherche, il est nécessaire d’évaluer la 
personnalité et de mesurer la performance contextuelle. Deux outils seront donc 
utilisés, soit l’Inventaire de personnalité Le Corff et un questionnaire mesurant la 
performance contextuelle en emploi (Charbonnier, Silva et Roussel, 2007). Les 
participants ont aussi répondu à un questionnaire sur les données biographiques de 
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base, soit l’âge, le sexe, la scolarité et le nombre d’années d’expérience sur le marché 
du travail.10 
3.1 L’inventaire de personnalité Le Corff (IPLC) 
Pour mesurer le modèle à cinq facteurs, l’Inventaire de la personnalité Le 
Corff a été sélectionné. Il s’agit d’un nouvel outil québécois d’évaluation de la 
personnalité qui mesure les traits du modèle à cinq facteurs. Il permet donc d’évaluer 
les cinq grands facteurs de la personnalité, soit Ouverture, Conscience, Extraversion, 
Agréabilité et Stabilité émotionnelle et dix facettes (deux pour chacun des traits). Cet 
outil comprend 104 items de type Likert en cinq points (Le Corff, 2014). 
Cet instrumenta été retenu plutôt que le NEO-PI-3 qui est fréquemment utilisé 
dans les études recensées, car il est beaucoup plus court. Ainsi, la passation est plus 
adaptée à la réalité des travailleurs. De plus, l’accessibilité à l’instrument, notamment 
au plan financier, est un autre facteur qui a influencé la sélection de l’IPLC.  
L’IPLC a été validé auprès d’un échantillon de 716 Québécoises et Québécois 
âgés de 16 ans et plus. Le coefficient alpha de Cronbach pour le facteur Ouverture 
(O) est de 0,72, pour le facteur Conscience (C) α = 0,88, pour le facteur Extraversion 
(E) α = 0,88, pour le facteur Agréabilité (A) α = 0,73 et pour le facteur Stabilité 
émotionnelle (N) α = 0,90. Les coefficients de fidélité test-retest à un intervalle de 1 à 
3 semaines suivant la passation initiale ont été calculés après d’un sous-échantillon de 
63 personnes. Les coefficients sont O = 0,82, C = 0,89, E = 0,85, A = 0,74 et 
N = 0,88 (Le Corff, 2014).  
La validité de convergence de l’IPLC a été évaluée en comparaison avec le 
NEO-PI-3 dans un sous-échantillon de 113 adultes québécois. Les corrélations 
convergentes sont de 0,79 pour le facteur Ouverture, 0,83 pour le facteur Conscience, 
0,80 pour le facteur Extraversion, 0,62 pour le facteur Agréabilité et 0,88 pour le 
                                                 
10 Le questionnaire est présenté à l’ANNEXE B 
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facteur Stabilité émotionnelle (Le Corff, 2014). Enfin, ces données sur la fidélité et la 
validité suggèrent que l’IPLC mesure adéquatement le modèle à cinq facteurs de la 
personnalité.  
3.2 Instrument d’évaluation de la performance contextuelle 
Suite à une recension des outils évaluant la performance contextuelle au 
travail, un outil d’évaluation de la performance contextuelle élaboré par Charbonnier, 
Silva et Roussel (2007) a été sélectionné. Toutefois, ce test n’a pas subi de phase 
confirmatoire et est toujours en phase exploratoire. Par contre, il s’agit du seul outil, 
en français, qui évalue la performance contextuelle en emploi, selon la 
conceptualisation contemporaine de la performance contextuelle de Borman et 
Coleman (2000) et Motowidlo (2003).  
Le questionnaire d’évaluation mesure la performance contextuelle en emploi, 
selon cinq dimensions, soit l’Altruisme, la Loyauté, la Conformité, la Coopération et 
l’Esprit consciencieux. Afin d’évaluer la performance contextuelle, la structure 
factorielle retenue à la suite de l’analyse est cinq facteurs, et 19 items. Les items sont 
évalués sur échelle de sept points, de « pas du tout d’accord à tout à fait d’accord ». 
La phase de validation du questionnaire a révélé un niveau de cohérence interne 
respectant le niveau d’acceptation recommandé. L’alpha de Cronbach s’élève à 0,85 
pour l’ensemble de l’échelle, ce qui indique une bonne cohérence interne. 
Le premier facteur est l’Altruisme, il fait référence aux comportements visant 
à aider et soutenir leurs collègues. Ce facteur évalue la dimension de la performance 
citoyenne interpersonnelle. Ce facteur offre une bonne fidélité avec un coefficient de 
0,83. Cinq items ont leur saturation principale sur ce facteur. 
Le deuxième facteur est la Loyauté, il fait référence aux comportements qui 
démontrent l’engagement à l’organisation. Ce facteur évalue la dimension de 
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performance citoyenne organisationnelle. Ce facteur est composé de quatre items et 
offre une bonne fidélité avec un coefficient de 0,85.  
Le troisième facteur est la Conformité, il fait référence à l’application et au 
respect des règles et politiques organisationnelles. Ce facteur évalue la dimension de 
la performance citoyenne organisationnelle. Ce facteur est composé de quatre items et 
offre une bonne fidélité avec un coefficient de 0,81.  
La quatrième dimension est la Coopération, il fait référence au volontariat 
d’accomplir des tâches informelles reliées au travail, notamment l’implication dans 
une réunion ou activité de groupe. Il évalue la dimension de performance citoyenne 
interpersonnelle. Ce facteur est composé de quatre items, le coefficient alpha de 
Cronbach est 0,68. 
La cinquième dimension est l’Esprit sportif, c’est-à-dire l’attitude des 
employés envers l’organisation, plus précisément ne pas se plaindre des conditions 
organisationnelles. Il évalue la dimension de la performance contextuelle. Ce facteur 
est composé de deux items, le coefficient alpha de Cronbach est 0,68. 
Enfin, les participants ont effectué une autoévaluation de leur performance 
contextuelle. En effet, l’outil de Charbonnier, Silva et Roussel (2007) est un 
questionnaire d’autoévaluation. L’autoévaluation du rendement au travail est une 
méthode ayant fait ses preuves pour évaluer la performance en emploi (Borman et 
Motowidlo, 2000). Plusieurs études utilisent cette méthode, pour des raisons de coûts 
et de temps, mais aussi pour ne pas imposer un stress relié à l’évaluation par un 
supérieur. 
4. PLAN D’ANALYSE 
Dans un premier temps, une analyse de données descriptives a été effectuée 
afin de vérifier la distribution des variables pour vérifier la présence d’anormalités. 
56 
 
Par la suite, des corrélations entre les traits et la performance contextuelle et ses sous-
échelles ont été réalisées. Cette procédure a permis de sélectionner les variables ayant 
une relation significative avant de les intégrer dans le calcul de régression.   
Afin de répondre aux hypothèses formulées à l’égard des traits, l’analyse des 
régressions multiples a été effectuée pour vérifier l’association entre les traits de la 
personnalité et la performance contextuelle. Les variables dépendantes (VD) sont la 
performance contextuelle et ses sous-échelles et les variables indépendantes (VI) sont 
les traits de la personnalité. La méthode d’entrée des données pas à pas (stepwise) a 
été sélectionnée afin d’évaluer si les traits sont significativement associés à la 
performance contextuelle ainsi qu’à chacune de ses dimensions. La méthode pas à pas 
n’inclut dans l’équation que les VI qui sont significativement associées à la VD. La 
régression linéaire permet de cerner la contribution additionnelle de chaque variable à 
la prédiction. L’ordre d’entrée des variables s’effectue en fonction de la force de la 
corrélation, celles dont la corrélation est plus forte sont entrées en premier. Par 
conséquent, à chaque ajout dans le calcul il est possible de déterminer l’amélioration 
de la prédiction qu’entraîne l’ajout au modèle d’une variable indépendante (Howell, 
2009).  
Afin de répondre à l’autre objectif de recherche, soit étudier de manière 
exploratoire l’association entre les facettes et la performance contextuelle en emploi, 
le même plan d’analyse est répété, mais cette fois-ci avec les facettes. Tout comme 
les facteurs de la personnalité, les facettes furent intégrées dans le modèle avec la 
méthode pas à pas.  
5. CONSIDÉRATIONS ÉTHIQUES 
Préalablement à la collecte de données, ce projet a été évalué par le Comité 
d’éthique de recherche Éducation et sciences sociales. Comme les participants n’ont 
eu qu’à répondre aux questionnaires, la participation au projet comporte peu de 
risques. En effet, comme il s’agit d’une autoévaluation, les participants n’ont pas eu à 
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subir le stress d’une évaluation externe. Les réponses qu’ils ont fournies sont des 
éléments déjà connus par les participants. De plus, les participants ne recevront pas 
les résultats de l’étude. Les participants ont dû prendre connaissance du consentement 
libre et éclairé avant de participer à l’étude. Il s’agit d’un consentement électronique 
menant automatiquement aux questionnaires en ligne. Afin de s’assurer de la 
confidentialité des données, les questionnaires ont été répondus de façon anonyme, le 
nom des organisations participantes est confidentiel. Par conséquent, aucune 
information recueillie dans la collecte de données ne peut mener à l’identification 
d’un individu. Ensuite, les données sont conservées sur un logiciel en ligne sécurisée 
par un mot de passe, auquel seulement l’étudiante et le directeur du projet ont accès.  
QUATRIÈME CHAPITRE : PRÉSENTATION DES RÉSULTATS 
Le quatrième chapitre présente les résultats obtenus suite aux analyses 
statistiques. D’abord une section présente les analyses descriptives des variables à 
l’étude. La section suivante présente les associations entre les traits de la personnalité 
et la performance contextuelle en emploi. La troisième section fait état des 
associations entre les facettes de la personnalité et la performance contextuelle.  
1. ANALYSES DESCRIPTIVES 
En préalable aux analyses de régression linéaires, des analyses descriptives 
des données ont été produites. Le tableau 1 présente la moyenne, l’écart-type, ainsi 
que les indices d’asymétrie et d’aplatissement des variables à l’étude. Ces données 
descriptives permettent d’évaluer la normalité de la distribution des résultats 
préalablement l’analyse de régression. Lorsque la valeur absolue de l’indice 
d’asymétrie ou d’aplatissement est supérieure à son erreur-type multipliée par 1,96, 
nous pouvons considérer que la distribution n’est pas normale avec un degré de 
certitude de 95%. Tel qu’on peut le constater au tableau 1, les variables Extraversion, 
Agréabilité, Modestie, Performance globale, Altruisme, Loyauté et Conformité n’ont 
pas une distribution normale. Cela pourra avoir comme conséquence de diminuer la 
force des associations statistiques impliquant ces variables dans les analyses. 
Tableau 1  
Statistiques descriptives des variables 
Variable M É-T Asymétrie Erreur-
Type 
Aplatissement Erreur-
Type 
Traits de 
personnalité 
      
Conscience 61,00 4,80 0,17 0,35 0,10 0,68 
Ouverture 68,89 5,43 -0,106 0,35 0,42 0,68 
Extraversion 74,55 5,17 0,60 0,35 1,38 0,68 
Agréabilité 66,72 7,10 -1,09 0,35 2,04 0,68 
Stabilité 
émotionnelle 
65,60 6,06 -0,55 0,35 -0,29 0,68 
Facettes de la 
personnalité 
   0,35  0,68 
Intellect 42,60 3,24 0,69 0,35 0,05 0,68 
Personnalité 
Artistique 
26,30 3,79 -0,46 0,35 0,48 0,68 
Recherche de 
réussite 
34,11 3,62 -0,08 0,35 -0,02 0,68 
Fiabilité et 
organisation 
28,86 2,89 0,04 0,35 -0,32 0,68 
Affirmation 34,89 3,16 -0,14 0,35 -0,42 0,68 
Sociabilité et 
émotions 
positives 
39,66 3,60 0,53 0,35 0,18 0,68 
Orientation 
prosociale 
39,96 4,12 -0,39 0,35 0,04 0,68 
Modestie 26,77 3,70 -1,36 0,35 2,90 0,68 
Contrôle 
émotionnel 
33,72 3,63 0,44 0,35 0,72 0,68 
Confiance 31,87 3,89 0,08 0,35 -0,07 0,68 
Dimensions de 
la performance 
   0,35  0,68 
Performance 
global 
101,23 11,27 -1,02 0,35 2,76 0,68 
Altruisme 29,49 4,28 -1,33 0,35 2,61 0,68 
Loyauté 22,98 3,24 -0,71 0,35 1,17 0,68 
Conformité 23,62 3,72 -0,75 0,35 -0,46 0,68 
Coopération 15,64 2,47 -0,23 0,35 0,76 0,68 
Esprit sportif 9,40 2,82 -0,20 0,35 -0,97 0,68 
N = 47 
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2. LA RELATION ENTRE LES TRAITS DE LA PERSONNALITÉ ET LA 
PERFORMANCE CONTEXTUELLE EN EMPLOI 
2.1 Les corrélations 
Dans cette section, les corrélations entre les variables sont présentées ce qui 
permet de vérifier la multicolinéarité entre les variables. Étant donné qu’il serait 
possible de conclure à tort à une relation significative alors que la force de la relation 
s’explique par une trop forte corrélation entre les mesures. Les résultats des 
corrélations entre les traits de la personnalité et la performance contextuelle en 
emploi sont présentés dans le tableau 2 ci-dessous. 
Tableau 2 
Corrélations entre les traits de la personnalité et la performance contextuelle 
 Performance 
globale 
Altruisme Loyauté Conformité Coopération Esprit 
sportif 
Conscience 
 
0,31** 0,13 0,20 0,28* 0,30** 0,15 
Ouverture 
 
0,10 0,17 -0,13 0,25* 0,03 -0,07 
Extraversion 
 
-0,05 -0,22 0,01 0,16 0,18 -0,24 
Agréabilité 
 
0,22* 0,27* 0,06 0,20 -0,05 0,32** 
Stabilité 
émotionnelle 
0,15 -0,08 -0,16 0,22 0,08 -0,16 
N  = 47;  *p < 0,10;** p < 0,05 
Les traits Conscience et Agréabilité ont des coefficients de corrélation 
significatifs avec le Score global de la performance contextuelle en emploi. Ces 
résultats corroborent les hypothèses 1 et 4. En effet, l’hypothèse 1 soutient que le 
facteur Conscience aura une association positive avec la performance contextuelle en 
emploi, mais aussi qu’il s’agit du facteur le plus fortement corrélé avec la 
performance contextuelle. La corrélation de 0,31 (p < 0,05) peut être considérée à mi-
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chemin entre une taille d’effet de petite et moyenne taille11 (Hopkins, 1997). De plus, 
en ce qui concerne le trait Agréabilité, comme celui-ci n’a pas une distribution 
normale, la force de sa corrélation avec la performance contextuelle a pu être affectée 
à la baisse.  
La corrélation de 0,27 (p < 0,10) indique une tendance statistique indiquant 
qu’il pourrait y avoir une relation de petite taille entre le trait Agréabilité et le facteur 
Altruisme de la performance contextuelle en emploi. Aucun autre trait de la 
personnalité n’a de relation significative avec le facteur Altruisme. Ici aussi la force 
de la corrélation a pu être réduite par la distribution asymétrique et leptokurtique du 
facteur Altruisme.  
Les faibles corrélations et un seuil de signification insuffisant entre le facteur 
Loyauté et les traits de personnalité suggèrent une absence de relation pour ce facteur 
de la performance contextuelle en emploi avec les cinq grands traits de la 
personnalité. Toutefois, comme le facteur Loyauté n’a pas une distribution normale, 
cela a pu diminuer les associations statistiques avec les variables mises en relation 
avec ce facteur. 
Les traits Conscience et Ouverture ont des relations significatives avec une 
probabilité d’erreur de type 1 de moins de 10 % avec le facteur Conformité de la 
performance contextuelle. Les coefficients de corrélation de 0,28 (Conscience) et de 
0,25 (Ouverture) suggèrent des associations de petite taille avec la Conformité. 
Néanmoins, comme le facteur Conformité n’a pas une distribution normale, les 
associations peuvent être sous-estimées.  
Comme le montre le tableau 2, le trait Conscience a une relation significative 
de petite à moyenne taille (r = 0,30 ; p < 0,05) avec le facteur Coopération de la 
                                                 
11Selon Hopkins (1997), un coefficient entre 0,70 et 0,90 est un effet de très grande taille. Un 
coefficient entre 0,50 et 0,70 est un effet de grande taille. Un coefficient entre 0,30 et 0,50 est un effet 
de moyenne taille et un coefficient entre 0,10 et 0,30 est un effet de petite taille.  
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performance contextuelle. Les autres traits de la personnalité n’ont pas de relation 
significative avec le facteur Coopération. 
Enfin, une corrélation de 0,32 avec un seuil de signification laissant une 
probabilité d’erreur de type 1 de 5 % démontre une relation entre le trait Agréabilité 
et le facteur Esprit sportif. Les autres traits n’ont pas de relation significative avec le 
facteur Esprit sportif. 
2.2 Régression pas-à-pas sur les variables de la performance contextuelle et les 
traits de la personnalité 
Le tableau 3 indique les résultats obtenus suite au calcul de régression sur le 
Score global de la performance contextuelle et les traits de personnalité. Le trait 
Conscience explique 9 %12 de la variance du Score global de la performance 
contextuelle. Le R2 est de petite taille, mais l’équation de régression est significative 
(F(1, 46) = 4,65;  p < 0,04). 
Tableau 3 
Régression linéaire entre les traits de la personnalité et le Score global de 
performance contextuelle 
 B β t ρ Sr  
Conscience 0,72 0,31 2,16 0,04 0,31 
N = 47;  R2 = 9 % ;  R2 ajusté = 7 %;  F(1,46) = 4,65 
Le tableau 4 présente les résultats de la régression pas-à-pas effectuée entre 
les traits de la personnalité et le facteur Coopération de la performance contextuelle 
en emploi. Le facteur Conscience explique 9 % de la variance du facteur Coopération. 
Le R2 est de petite taille, mais l’équation de régression est significative (F(1, 
46) = 4,52; p < 0,04). 
                                                 
12Selon Cohen (1988), un coefficient R2 de 1,96 %  a un effet de petite taille. Un coefficient R2 de 
13 % a un effet de moyenne taille et un coefficient R2 de 26 % a un effet de grande taille. 
63 
 
Tableau 4 
Régression linéaire entre les traits de la personnalité et le facteur Coopération de la 
performance contextuelle 
 B β t ρ Sr  
Conscience 0,16 0,30 2,13 0,04 0,30 
N = 47;   R2 = 9 %;  R2 ajusté = 7 %;  F(1,46) = 4,52 
Le tableau 5 présente les résultats du calcul de régression sur le facteur Esprit 
sportif de la performance contextuelle et les traits de la personnalité. Le trait 
Agréabilité explique 11 % de la variance du facteur Esprit sportif de la performance 
contextuelle en emploi (F(1, 46) = 5,24; p < 0,03), il s’agit donc d’un effet de petite 
taille. 
Tableau 5 
Régression linéaire entre les traits de la personnalité et le facteur Esprit sportif de la 
performance contextuelle 
 B β t ρ Sr  
Agréabilité 0,13 0,32 2,30 0,03 0,32 
N = 47;   R2 = 11 %;  R2 ajusté = 9 %;  F(1,46) = 5,27 
 Enfin, aucun modèle de régression significatif n’a pu être produit par les 
facteurs Altruisme, Conformité et Loyauté de la performance contextuelle en emploi. 
3. ASSOCIATION ENTRE LES FACETTES DE LA PERSONNALITÉ ET LA 
PERFORMANCE CONTEXTUELLE 
Afin de répondre à l’objectif d’étudier de manière exploratoire l’association 
entre les facettes de la personnalité et la performance contextuelle en emploi, des 
calculs de corrélations et de régressions linéaires ont été effectués.  
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3.1 Les corrélations 
Le tableau 6 ci-dessous présente les corrélations entre les facettes de la 
personnalité et la performance contextuelle. 
Tableau 6 
Corrélation entre les facettes de la personnalité et la performance contextuelle 
 Performance 
globale 
Altruisme Loyauté Conformité Coopération Esprit 
Sportif 
Intellect 
 
0,26* 0,35** 0,12 0,21 -0,05 0,12 
Personnalité 
artistique 
 
-0,08 -0,05 -0,29** 0,18 0,08 -0,21 
Recherche 
de réussite 
 
-0,05 -0,08 -0,04 -0,12 0,15 0,02 
Fiabilité et 
organisation 
 
0,51*** 0,31** 0,36** 0,53*** 0,28* 0,22 
Affirmation 
 
-0,09 -0,13 -0,04 -0,01 0,11 -0,22 
Sociabilité 
et émotions 
positives 
 
0,01 -0,20 0,04 0,24 0,17 -0,15 
Orientation 
prosociale 
 
0,37** 0,38*** 0,18 0,27* -0,06 0,38** 
Modestie 
 
0,08 0,09 -0,09 0,09 -0,03 0,20 
Contrôle 
émotionnel 
 
0,05 -0,05 -0,20 0,30** 0,28* -0,14 
Confiance -0,09 -0,08 -0,06 0,06 -0,14 -0,12 
N = 45; *p < 0,10;  **p < 0,05;  ***p < 0,01 
Le Score de performance global a une relation significative avec les facettes 
Intellect (r = 0,26 ; p < 0,10), Fiabilité et organisation (r = 0,51 ; p < 0,01) et 
Orientation prosociale (r = 0,37 ; p < 0,05). Selon Hopkins (1997), le coefficient de la 
facette Intellect a un effet de petite taille, la facette Orientation prosociale a un effet 
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de moyenne taille, alors que le coefficient de la facette Fiabilité et organisation a un 
effet de grande taille. 
Le facteur Altruisme de la performance contextuelle a des relations 
significatives de  tailles d’effet moyennes avec les facettes Intellect 
(r = 0,35 ; p < 0,05), Fiabilité et organisation (r = 0,31 ; p < 0,05), Orientation 
prosociale (r = 0,38 ; p < 0,01).  
Le facteur Loyauté de la performance contextuelle a une relation négative de 
petite taille avec la facette Personnalité artistique (r = -0,29 ; p < 0,05), alors que la 
facette Fiabilité et organisation (r = 0,36 ; p < 0,05) a une relation significative avec 
le facteur Loyauté avec une taille d’effet moyenne. 
Le facteur conformité a une relation significative avec la facette Fiabilité et 
organisation (r = 0,53 ; p < 0,01), avec un effet de taille moyenne et une relation 
significative avec les facettes Contrôle émotionnel (r = 0,30 ; p < 0,05) et Orientation 
prosociale (r = 0,27 ; p < 0,10) avec des effets de petite taille.  
Des tendances statistiques suggèrent des relations de petites tailles entre le 
facteur Coopération et les facettes Fiabilité et organisation (r = 0,28 ; p < 0,10) et 
Contrôle émotionnel (r = 0,28 ; p < 0,10).  
Le facteur Esprit sportif a une relation avec un effet de taille moyenne avec la 
facette Orientation prosociale (r = 0,38 ; p < 0,05).  
3.2 Régression pas-à-pas sur les variables de la performance contextuelle et les 
facettes de la personnalité 
Le tableau 7 présente les résultats du calcul de régression entre les facettes de 
la personnalité et le score global de la performance contextuelle. Le modèle de 
régression a retenu seulement la facette Fiabilité et organisation qui explique 26 % de 
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la variance du Score global de la performance contextuelle en emploi. Le R2 est de 
grande taille et l’équation de régression est significative (F(1,46) = 16,17;  p < 0,00). 
Tableau 7 
Régression linéaire entre les facettes de la personnalité et le score global de la 
performance contextuelle 
 B β t ρ Sr  
Fiabilité et 
organisation 
2,00 0,51 4,02 0,00 0,51 
N = 47; R2= 26 %; R2 ajusté = 25 %; F(1,46) = 16,17 
Le tableau 8 présente les résultats du calcul de régression entre les facettes de 
la personnalité et le facteur Altruisme de la performance contextuelle. Le modèle de 
régression a retenu seulement la facette Orientation prosociale qui explique 14 % de 
la variance du facteur Altruisme de la performance contextuelle en emploi. Le R2 est 
de moyenne taille et l’équation de régression est significative (F(1,46) = 7,39;  
p < 0,01). 
Tableau 8 
Régression linéaire entre les facettes de la personnalité et le facteur Altruisme de la 
performance contextuelle 
 B β t ρ Sr  
Orientation 
prosociale 
0,39 0,38 2,72 0,01 0,38 
N =47; R2= 14 % ; R2 ajusté = 12 % ; F(1,46) = 7,39 
Le tableau 9 présente les résultats du calcul de régression entre les facettes de 
la personnalité et le facteur Loyauté de la performance contextuelle. Le modèle de 
régression (F(2, 46) = 8,83); p < 0,01) a retenu deux facettes, soit Fiabilité et 
Organisation et Personnalité artistique, qui expliquent ensemble 29 % de la variance 
du facteur Loyauté de la performance contextuelle. Il s’agit d’un effet de grande 
taille.  
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Tableau 9 
Régression linéaire entre les facettes de la personnalité et le facteur Loyauté de la 
performance contextuelle 
 B β t ρ Sr  
Fiabilité et 
organisation 
0,52 0,47 3,54 0,01 0,47 
Personnalité 
artistique 
-0,35 -0,41 -3,08 0,00 -0,42 
N = 47; R2 = 29 %; R2 ajusté = 25 %; F(2,46) = 8,83 
Le tableau 10 présente les résultats du calcul de régression entre les facettes 
de la personnalité et le facteur Conformité de la performance contextuelle. Le modèle 
de régression a retenu la facette Fiabilité et organisation qui explique à elle seule 
29 % de la variance du facteur Conformité de la performance contextuelle en emploi. 
Le R2 est de grande taille et l’équation de régression est significative 
(F(1,46) = 17,99;  p < 0,00). 
Tableau 10 
Régression linéaire entre les facettes de la personnalité et le facteur Conformité de la 
performance contextuelle 
 B β t ρ Sr  
Fiabilité et 
organisation 
0,69 0,53 4,24 0,00 0,53 
N = 47; R2= 29 %; R2 ajusté = 27 %; F(1,46) = 17,99 
Le tableau 11 présente les résultats du calcul de régression entre les facettes 
de la personnalité et le facteur Esprit sportif de la performance contextuelle. Le 
modèle de régression a retenu seulement la facette Orientation prosociale qui 
explique 14 % de la variance du facteur Esprit sportif de la performance contextuelle 
en emploi. Le R2 est de moyenne taille et l’équation de régression est significative 
(F(1,46) = 7,48;  p < 0,01). 
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Tableau 11 
Régression linéaire entre les facettes de la personnalité et le facteur Esprit sportif de 
la performance contextuelle 
 B β t ρ Sr  
Orientation 
prosociale 
0,26 0,38 2,74 0,01 0,38 
N = 47; R2 = 14 %; R2ajusté = 12 % ; F(1,46) =  7,48 
4. SYNTHÈSE DES RÉSULTATS 
En résumé, les résultats des régressions linéaires démontrent que les variables 
à considérer à l’égard de la relation entre la personnalité et la performance 
contextuelle en emploi pour les conseillers financiers sont les traits Conscience et 
Agréabilité ainsi que les facettes Fiabilité et organisation, Orientation prosociale et 
Personnalité artistique. Le trait Conscience explique 9 % de la variance du Score 
global de la performance contextuelle et 9 % de la variance du facteur Coopération. 
Le trait Agréabilité explique 11 % de la variance du facteur Esprit sportif. Ensuite, la 
facette Fiabilité et organisation explique 26 % de la variance du Score global de la 
performance contextuelle, 29 % de la variance du facteur Conformité. De plus, la 
facette Fiabilité et organisation avec la facette Personnalité artistique expliquent 
ensemble 29 % de la variance du facteur Loyauté. Pour la facette Personnalité 
artistique, il s’agit d’une relation négative avec le facteur Loyauté. Enfin, la facette 
Orientation prosociale explique 14 % de la variance du facteur Altruisme et 14 % de 
la variance du facteur Esprit sportif. 
 
CHAPITRE 5 : DISCUSSION 
Le cinquième chapitre présente une interprétation des résultats présentés lors 
du chapitre précédent en s’appuyant sur les écrits scientifiques abordés 
précédemment. Le chapitre se termine par les forces et les limites de l’étude ainsi que 
des pistes de recherche futures qui s’en dégagent.  
1. VÉRIFICATION DES OBJECTIFS ET HYPOTHÈSES DE RECHERCHE 
Ce mémoire avait pour objectif d’étudier l’association entre les cinq grands 
traits de la personnalité et la performance contextuelle en emploi chez les conseillers 
financiers en vérifiant les hypothèses préalablement formulées à l’aide d’une 
recension des écrits. Ce mémoire avait aussi pour objectif d’étudier de manière 
exploratoire l’association entre les facettes de la personnalité et la performance 
contextuelle en emploi. Ce projet s’est appuyé sur une recension des écrits qui met de 
l’avant la relation entre la personnalité et la performance en emploi. Cette recension 
des écrits a permis d’identifier la présence de différents prédicteurs de la performance 
en emploi selon les différents types d’emplois (Barrick et Mount, 1991 et 2003; Tett 
et Christiansen, 2007). 
Globalement, les résultats de ce mémoire permettent de mieux cerner 
l’influence des traits et facettes de personnalité sur la performance contextuelle en 
emploi chez les conseillers financiers. Notamment l’importance du trait Conscience 
comme prédicteur de la performance contextuelle pour les conseillers financiers. Ce 
résultat soutient les résultats de la recension des écrits qui mettent de l’avant le trait 
Conscience comme le meilleur prédicteur de la performance en emploi parmi les 
traits de la personnalité, et ce, pour tous les types d’emplois confondus (Barrick et 
Mount, 1991 et 2003; Tett et Christiansen, 2007 ; Hurtz et Donnovan, 2000). Le trait 
Conscience est associé avec le Score global de la performance contextuelle ainsi 
qu’avec le facteur Coopération. Pour les deux modèles de régression, le trait 
Conscience explique 9 % de la variance. En outre, les études spécifiques dans le 
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domaine de la vente qui inclut la finance ont le même constat à l’égard du trait 
Conscience (Camgoz, Karan et Ergeneli, 2011 ; Vinchur, Schippmann, Switzer et 
Roth, 1998). Dans ces études, les auteurs soulignent l’importance de la dimension 
Fiabilité et organisation du trait Conscience ce qui peut expliquer l’association avec 
la performance.  
Comme mentionné lors de la problématique, James McMahon, le président du 
Groupe financier Horizon/Force financière Excel nomme l’impact d’une loyauté 
envers l’organisation, mais aussi l’importance de la fiabilité d’un conseiller financier 
pour l’exécution des trois mandats paradoxaux (Hubert, 2013). Il soutient donc 
l’importance de la fiabilité dans la performance contextuelle d’un conseiller financier. 
Les résultats obtenus confirment l’importance de la facette Fiabilité et organisation 
(du trait Conscience). Cette dernière a une relation significative de taille moyenne 
avec le Score global de performance contextuelle (R2 = 26 %), avec le facteur 
Loyauté de la performance contextuelle (R2 = 29 %) et avec le facteur Conformité de 
la performance contextuelle (R2 = 29 %). Plus précisément, une personne ayant un 
score élevé à la facette Fiabilité et organisation respecte ses engagements, respecte les 
règles et les protocoles et elle est organisée. Ceci peut expliquer son lien avec le 
facteur Conformité qui évalue la conformité aux règles, aux politiques et aux 
procédures organisationnelles. Il en est de même pour le lien avec le facteur Loyauté 
qui désigne un comportement démontrant l’engagement envers l’organisation. Qui 
plus est, comme mentionné lors de la problématique, afin de répondre aux exigences 
du marché, le domaine de la finance a besoin d’employés fiables, loyaux et qui 
effectuent les tâches conformément aux lois des différentes juridictions. Par 
conséquent, les résultats significatifs pour la facette Fiabilité et organisation 
corroborent les éléments soulevés lors de la problématique et mettent en lumière 
l’importance de cette facette pour un conseiller financier performant.  
Par ailleurs, la force de la relation plus élevée pour la facette Fiabilité et 
organisation que pour le trait Conscience pourrait s’expliquer par la spécificité de la 
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mesure que peut apporter une facette en comparaison à un trait plus général. Selon 
Dudley et al. (2006) et Denis, Morin et Guindon (2010), contrairement aux traits, les 
facettes de la personnalité mesurent un construit plus précis et par conséquent ont une 
relation plus forte avec la performance en emploi. Les résultats appuient ce constat 
étant donné que l’autre facette du trait Conscience, soit Recherche de réussite n’a pas 
de relation significative avec la performance contextuelle en emploi chez les 
conseillers financiers. Ainsi, comme seulement l’une des facettes est associée à la 
performance contextuelle, on comprend en quoi la spécificité des facettes apporte une 
nuance importante étant donné que les traits mesurent un construit plus global. La 
facette Recherche de réussite évalue un aspect plus individualiste du trait Conscience. 
En effet, cette facette évalue le désir personnel d’un individu à se dépasser et à 
atteindre ses objectifs. Alors que dans le domaine de la finance, comme soulevé par 
James McMahon, il est nécessaire d’avoir des employés loyaux qui travaillent pour la 
réussite de l’entreprise. Néanmoins, un score élevé à la facette Recherche de réussite 
indique une personnalité orientée vers la performance, pour qui la réussite est 
importante. Plusieurs études démontrent d’ailleurs que cette facette serait un 
prédicteur de la performance en emploi dans plusieurs domaines (Le Corff, 2014). Or, 
la petite taille de l’échantillon pourrait expliquer l’absence de relation entre cette 
facette et la performance contextuelle en emploi chez les conseillers financiers.  
L’hypothèse 2, soit que le trait Extraversion aura une association positive avec 
la performance contextuelle en emploi pour les conseillers financiers, n’est pas 
soutenue. En effet, les analyses de corrélation et de régression n’ont pas pu identifier 
une relation significative entre l’Extraversion et la performance contextuelle en 
emploi. Cette hypothèse a été formulée à l’aide des recensions spécifiques dans le 
domaine de la vente et de la finance menée par Camgoz, Karan et Ergeneli (2011) 
et Vinchur, Schippmann, Switzer et Roth (1998). La différence entre nos résultats et 
ceux des études recensées pourrait s’expliquer par l’absence d’une catégorie 
professionnelle spécifique dans ces études, dont celle des conseillers financiers. En 
effet, ces études ont effectué une analyse distincte pour chaque domaine 
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professionnel, mais n’ont pas effectué de portraits spécifiques et distincts pour les 
professions. De plus, contrairement à ces études, la Classification nationale des 
professions (CNP) classe les affaires, finances et administrations dans une catégorie 
distincte de la vente et le service. Ces études avancent l’importance du trait 
Extraversion pour le contact avec les gens. Il va de soi que les conseillers financiers 
doivent aussi être en contact avec leur client, mais il ne faut pas négliger une portion 
importante de leur travail qui est de la recherche et documentation administrative 
(Ressources humaines et développement des compétences du Canada, 2013). Par 
conséquent, le travail seul de façon indépendante caractérise le pôle opposé de 
l’Extraversion (Costa et McCrae, 1992), ce qui peut expliquer l’absence de relation 
significative. Au contraire, il est connu que l’Extraversion est associée à la 
performance dans le domaine de la vente (Vinchur, Schippmann, Switzer et Roth, 
1998). 
L’hypothèse 3, soit qu’il y a une association positive entre le trait Stabilité 
émotionnelle et la performance contextuelle en emploi chez les conseillers financiers, 
n’est que partiellement appuyée. Les coefficients de corrélation indiquent une relation 
significative entre la facette Contrôle émotionnel (facette du trait Stabilité 
émotionnelle) et le facteur Conformité de la performance contextuelle 
(r = 0,30 ; p < 0,05), mais cette association n’est pas significative dans l’analyse de 
régression. Une personne ayant un score élevé à cette facette a généralement une 
humeur stable et contrôle ses émotions. Conséquemment le lien avec le facteur 
Conformité pourrait s’expliquer par la facilité d’une personne à se conformer aux 
règles et protocoles grâce à son calme et sa capacité à accepter les critiques et la 
pression.  
Le modèle de régression pour le trait Agréabilité corrobore partiellement 
l’hypothèse 4, soit que le trait Agréabilité a une association positive avec la 
performance contextuelle en emploi chez les conseillers financiers. Le trait 
Agréabilité explique 11 % de la variance du facteur Esprit sportif de la performance 
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contextuelle. Ce résultat appuie en partie le constat de Hurtz et Donovan (2000), soit 
que le trait Agréabilité est un bon prédicteur de la performance contextuelle en 
emploi. En outre, comme le trait Agréabilité se caractérise notamment par une 
attitude respectueuse, altruiste et modeste il n’est pas étonnant qu’il existe une 
relation avec le facteur Esprit sportif qui évalue l’attitude de l’employé envers 
l’organisation. Toutefois, en analysant l’indice d’asymétrie et d’aplatissement, il est 
possible de constater que le trait Agréabilité n’a pas une distribution normale. Par 
conséquent, la force des associations avec ce trait a pu être diminuée.  
Par ailleurs, la facette Orientation prosociale du trait Agréabilité explique 
14 % de la variance du facteur Altruisme de la performance contextuelle. Ce résultat 
est cohérent avec le cadre théorique étant donné que la facette Orientation prosociale 
et le facteur altruisme évaluent sensiblement le même construit, notamment un 
comportement qui vise à aider les autres. Ce résultat met en lumière l’importance 
pour un conseiller financier d’être altruiste, malgré son mandat de prospection il doit 
aussi remplir un mandat de conseil auprès des clients afin de leur venir en aide dans 
leurs finances. D’autre part, la facette Orientation prosociale explique 14 % de la 
variance du facteur Esprit sportif. Étant donné que le facteur Esprit sportif se définit 
notamment par la défense des objectifs organisationnels (Ibid., 2007), la relation 
significative entre la facette Orientation prosociale et le facteur Esprit sportif permet 
de mettre en lumière les caractéristiques du savoir-être, chez un individu, susceptibles 
de prédire son attitude envers l’organisation.  
L’hypothèse 5, qui propose que le trait Ouverture n’ait pas d’association 
positive avec la performance contextuelle en emploi pour les conseillers financiers, 
est soutenue. En effet, aucun modèle de régression n’a permis d’identifier une 
relation entre le trait Ouverture et la performance contextuelle, ce qui corrobore 
l’hypothèse 5.  
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La facette Personnalité artistique (facette du trait Ouverture) a une relation 
négative avec la performance contextuelle en emploi (R2 = 29 %). Donc, plus cette 
facette est élevée chez un individu, moins il sera performant. Généralement un score 
élevé à cette facette est relié à une moins bonne performance au travail (Le Corff, 
2014), ce constat s’explique notamment par la propension d’un individu ayant un 
score élevé à cette facette à accorder plus d’importance à ses intuitions et à ses 
sentiments qu’aux éléments factuels.  
Il peut paraître étonnant que le trait Ouverture n’ait pas de relation avec la 
performance contextuelle, alors qu’une de ses facettes a une relation significative. 
L’absence de relation entre le trait de personnalité et la présence d’une relation 
significative avec une facette s’explique par un constat émis par Jang et al. (1998). 
Ces auteurs soulignent que les facettes sont un construit à part entière et ne sont pas 
simplement une partie du trait (Jang et al., 1998). Il apparaît important de nuancer 
cette affirmation, étant donné que chaque facette est mesurée à l’aide d’une partie des 
items du trait. En effet, les facettes covarient ensemble et forment un trait (McAdams, 
1992). Il n’en reste pas moins qu’une facette est une partie spécifique d’un trait. Ces 
résultats corroborent la nuance et la spécificité que peuvent apporter les facettes pour 
décrire la personnalité.  
Les personnes ayant un score élevé à la facette Intellect s’adaptent 
généralement à des changements dans leurs tâches et leur environnement. 
Généralement, les personnes ayant un score élevé à cette facette ont une meilleure 
performance en emploi (Le Corff, 2014). Par conséquent, l’absence de relation avec 
cette facette peut apporter certains questionnements. La petite taille de l’échantillon 
peut aussi expliquer l’absence de relation, les résultats auraient pu être différents avec 
une taille échantillonnage plus grande et représentative. Toutefois, ce résultat 
corrobore les constats parmi la littérature scientifique qui n’a pas observé de relation 
significative avec la facette Intellect et la performance en emploi (Dudley et al., 2006; 
Denis, Morin et Guindon, 2010).  
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Enfin, comme mentionné à plusieurs reprises la petite taille de l’échantillon a 
pu influencer les résultats, ainsi que les variables n’ayant pas une distribution 
normale. Par ailleurs, à la lumière des résultats, les relations plus significatives entre 
les facettes de la personnalité et la performance contextuelle comparativement aux 
traits de personnalité, confirment les conclusions de Dudley et al., (2006) et Denis, 
Morin et Guindon (2010) à l’égard de la validité prédictive des facettes. Ce qui 
permet aussi d’apporter des précisions à l’égard des traits qui seraient de bons 
prédicteurs pour la performance contextuelle chez les conseillers financiers. En 
résumé, les variables à considérer dans la relation entre la personnalité et la 
performance contextuelle en emploi pour les conseillers financiers sont les suivantes ; 
le trait Conscience et sa facette Fiabilité et organisation, le trait Agréabilité et sa 
facette Orientation prosociale et la facette Personnalité artistique (relation négative).  
2. FORCES ET LIMITES DE LA RECHERCHE 
2.1 Les limites 
Cette recherche compte certaines limites qui doivent être mentionnées. 
D’abord, la petite taille de l’échantillon a limité la puissance statistique disponible, ce 
qui peut avoir eu pour effet de limiter notre capacité à observer des associations 
statistiquement significatives et donc d’augmenter la probabilité d’erreur de type II. 
De plus, un échantillon de convenance, probablement faiblement représentatif de la 
population des conseillers financiers, a été utilisé, ce qui limite la validité externe de 
la recherche.  
L’augmentation de la probabilité d’erreur de type I est une deuxième limite de 
cette présente étude. En effet, le grand nombre d’analyses statistiques inférentielles 
réalisées sur la base de données augmente la probabilité d’avoir identifié des 
associations significatives qui seraient en fait attribuable au hasard (ces associations 
ne représenteraient alors pas une association existant réellement dans la population 
des conseillères et conseillers financiers). 
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Ensuite, une troisième limite de cette recherche est l’utilisation de 
questionnaires auto-rapportés. Plus précisément, les seules sources d’information 
disponibles sont les perceptions des participants à l’égard de leur performance 
contextuelle et de leur personnalité. Il aurait été intéressant de pouvoir corroborer les 
perceptions des participants avec, par exemple, les perceptions de leur employeur ou 
de leur supérieur immédiat. Le contexte d’un mémoire de maîtrise n’a pas permis 
l’obtention de telles données. 
2.2 Les forces 
Cette recherche compte également certaines forces qui méritent d’être 
soulignées. D’abord, sur le plan de la mesure, elle s’est intéressée non seulement aux 
cinq grands traits de la personnalité, mais également à leurs facettes plus spécifiques, 
ce qui a permis de mettre en lumière des associations significatives entre la 
performance contextuelle et certaines facettes alors que le trait d’appartenance n’était 
pour sa part pas associé à la performance contextuelle. Dans le même ordre d’idées, 
la mesure de différentes facettes du concept de la performance contextuelle en emploi 
a également permis une appréciation plus spécifique de l’association entre la 
performance contextuelle en emploi et la personnalité.  
La spécificité de l’échantillon est une autre force de cette recherche. En effet, 
malgré la petite taille de l’échantillon, celui-ci est composé uniquement de conseillers 
financiers. Ainsi, l’homogénéité de l’échantillon augmente la validité et la pertinence 
des résultats obtenus.  
Enfin, malgré la limite de l’auto description, la qualité des outils 
psychométriques utilisés pour cette recherche sont une force. En effet, leurs 
propriétés psychométriques démontrent qu'ils ont une bonne fidélité et une bonne 
validité. De plus, ces outils s’appuient sur des construits théoriques valides et appuyés 
par plusieurs études scientifiques.    
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2.3 Recherches futures 
Considérant la petite taille de l’échantillon de cette recherche, il serait 
intéressant pour des recherches futures d’avoir un plus grand échantillon afin de 
confirmer les tendances statistiques soulevées dans cette recherche. De plus, avec un 
plus grand échantillon il serait possible de vérifier l’apport particulier des facettes au-
delà des traits avec un modèle de régression hiérarchique. Il serait alors aussi possible 
d’évaluer les interactions entre les traits afin de brosser un portrait plus exhaustif et 
qui tient compte davantage de la complexité de la personnalité.  
Il serait aussi intéressant d’avoir d’autres sources d’information que la 
perception des participants. Par exemple, des évaluations de la performance 
contextuelle effectuées par les supérieurs, afin de pallier la limite de l’auto-
description.  
Enfin, pour des recherches futures, il serait intéressant d’utiliser un devis 
longitudinal afin d’étudier dans quelle mesure les traits de la personnalité permettent 
de prédire la performance contextuelle en emploi, ce qui s’avèrerait particulièrement 
pertinent pour la sélection de personnel.  
3. RETOMBÉES DE LA RECHERCHE 
Enfin, les résultats de ce mémoire sont intéressants et permettent de mieux 
connaître les traits et facettes de la personnalité qui sont associés à la performance 
contextuelle en emploi chez les conseillers financiers. Néanmoins, à cause de la taille 
de l’échantillon, mais aussi pour toutes les variables influençant la performance en 
emploi soulevées lors de la problématique, il est important d’utiliser ces résultats avec 
nuance pour faciliter la sélection des employés. Malgré certaines faiblesses, les 
résultats corroborent certains constats globaux émis par des méta-analyses.  
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À la lumière de cette discussion, il apparaît que l’évaluation de la personnalité 
dans un contexte de sélection du personnel permet de révéler des indicateurs sur la 
prédiction de la performance contextuelle en emploi et par ce fait même d’avoir des 
indices sur le bien-être de l’individu dans l’entreprise. 
À l’égard des retombées scientifiques, cette présente recherche a pour but 
d’obtenir des données scientifiques sur l’association entre la performance 
contextuelle en emploi et les traits de personnalité chez les conseillers financiers. Ces 
données seront utiles aux professionnels, tels les conseillères et conseillers 
d’orientation, qui assurent des mandats de dotation dans les entreprises financières 
afin de pallier leurs difficultés à l’égard de la sélection du personnel. En ce qui 
concerne les retombées sociales, une meilleure capacité à tenir compte de la 
personnalité (et donc du savoir-être) des personnes lors d’un processus de sélection 
du personnel permettra un meilleur appariement personne-environnement, ce qui est 
associé à une plus grande satisfaction en emploi des employés. 
CONCLUSION 
La recherche de performance dans les entreprises québécoises amène les 
ressources humaines à renouveler constamment leurs méthodes de sélection des 
employés afin de répondre au marché concurrentiel qui nécessite une rentabilité et 
productivité de la part des entreprises et par ce fait même du personnel. Le domaine 
de la finance est fortement touché par ce phénomène, notamment par leurs difficultés 
à sélectionner des conseillers financiers qui répondent aux exigences du marché. Les 
coûts reliés au processus de sélection du personnel ainsi qu’au roulement des 
employés dû à une mauvaise sélection mettent en lumière l’importance d’apporter des 
solutions pour pallier les difficultés reliées à la sélection des conseillers financiers. 
Incidemment, la recherche de conseillers financiers performants, l’absence d’étude 
scientifique spécifique à cette profession et les constats émis à l’égard de la 
personnalité et la performance contextuelle en emploi ont mené à la formulation de la 
question de recherche : est-ce qu’il y a une association entre les cinq grands traits de 
la personnalité et la performance contextuelle en emploi? 
Les méta-analyses ont permis de répertorier plusieurs constats à l’égard de la 
relation entre la personnalité et la performance en emploi. Des hypothèses furent alors 
formulées à partir de ces recherches. Elles furent étudiées à l’aide d’analyses de 
régressions multiples pour vérifier l’existence d’une relation entre ces variables.  
Les résultats ont permis d’identifier les traits et les facettes de la personnalité 
qui ont une relation significative avec la performance contextuelle en emploi chez les 
conseillers financiers. Il s’agit des traits Agréabilité et Conscience ainsi que les 
facettes Fiabilité et organisation, Orientation prosociale et  Personnalité artistique 
(association négative dans ce dernier cas). Ces résultats sont cohérents avec les 
résultats des méta-analyses présentées dans le chapitre 2. Notamment, l’association 
positive du trait Conscience avec la performance en emploi et ce, pour tous les types 
d’emplois confondus.  
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Cette recherche a certaines limites, entre autres la petite taille de l’échantillon 
de convenance et le manque de sources d’information. Qui plus est, les résultats 
offrent un apport intéressant, car malgré les limites mentionnées, les résultats obtenus 
corroborent plusieurs études scientifiques recensées, dont les résultats de méta-
analyses et ce, auprès d’un échantillon spécifiquement composé de conseillers 
financiers.  
Finalement, la présence d’une relation significative entre les facettes de la 
personnalité et la performance contextuelle en emploi offre un apport intéressant et 
permet de mieux connaitre les traits et facettes qui sont associés à la performance 
contextuelle en emploi chez les conseillers financiers. Il serait donc intéressant, pour 
les recherches futures, de se pencher sur l’inter influence des facettes et des traits à 
l’aide d’une régression hiérarchique. Conséquemment, il serait nécessaire d’avoir un 
échantillon plus grand qui permettrait aussi de confirmer les tendances statistiques 
observées dans cette présente recherche.   
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ANNEXE A : LE QUESTIONNAIRE DE LA PERFORMANCE 
CONTEXTUELLE 
       Pas du tout d’accord Tout à fait d’accord 
1              2             3           4            5              6               7 
1 2 3 4 5 6 7 
J’aide spontanément les collègues 
qui ont une forte charge de travail 
Je suis attentif au bien-être de mes 
collègues  
Je prends le temps d’aider un 
collègue qui rencontre des difficultés 
dans son travail  
Je prends le temps d’écouter un 
collègue qui a des ennuis  
J’encourage souvent mes collègues 
dans les moments difficiles  
En dehors de l’entreprise, je vante 
très souvent la qualité de nos 
produits ou de nos services  
Je parle favorablement de mon 
entreprise à mon entourage  
Je défends l’entreprise quand des 
salariés ou des personnes extérieures 
la critiquent  
J’adhère complètement aux objectifs 
de l’organisation et les soutiens 
fortement  
Je respecte réellement les règles de 
travail et les instructions qui me sont 
données  
Je termine toujours dans les délais le 
travail qui m’est confié  
Je respecte toujours les règles et les 
procédures de mon entreprise  
Même en l’absence de tout contrôle, 
je suis très à cheval sur l’application 
des règles et des procédures de mon 
entreprise  
Participer à des réunions d’équipe ou 
des activités de groupe m’ennuie  
J’ai des difficultés à travailler en 
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équipe 
Je suis volontaire pour travailler en 
équipe  
Je m’implique fortement dans les 
réunions d’équipe et les activités de 
groupe  
Je me plains rarement de mes 
conditions de travail  
Je tolère les difficultés rencontrées 
dans l’entreprise sans me plaindre  
ANNEXE B : DONNÉES BIOGRAPHIQUES 
1. Quel est votre sexe?
Féminin        Masculin 
2. Quel âge avez-vous?
20 à 30 ans
30 à 40 ans
50 à 60 ans
60 ans et +
Préfère ne pas répondre
3. Quel votre niveau de scolarité?
Secondaire et/ou Professionnel
Collégial
Baccalauréat
Maîtrise
Doctorat
Autre
4. Quel poste occupez-vous?
5. Combien d’années d’expérience avez-vous dans ce poste?
Moins de un an
Un an à trois ans
Trois à cinq ans
Cinq à 10 ans
Dix et plus
6. Combien d’années d’expérience avez-vous dans le domaine de la finance?
Moins de un an
Un an à trois ans
Trois à cinq ans
Cinq à 10 ans
Dix et plus
ANNEXE C : FORMULAIRE DE CONSENTEMENT 
Invitation à participer à une recherche et formulaire de consentement pour le 
projet de recherche 
La relation entre le modèle des cinq grands traits de la personnalité et 
l’autoévaluation de la performance en emploi chez les conseillers financiers 
Stéphanie Sirois, Faculté d’éducation, maîtrise en orientation, Université de 
Sherbrooke 
Directeur : Yann Le Corff, Ph.D., c.o.  
Madame, 
Monsieur, 
Nous vous invitons à participer à la recherche en titre. L’objectif de ce projet de 
recherche est d’étudier l’association entre les traits du modèle des cinq grands traits 
de la personnalité et la performance contextuelle en emploi (c’est-à-dire la 
performance reliée aux tâches non spécifiques au poste) chez les conseillers 
financiers. 
En quoi consiste la participation au projet? 
Votre participation à ce projet de recherche consiste à remplir une autoévaluation de 
la performance en emploi. Un questionnaire sur la personnalité sera aussi à remplir. 
Enfin, un questionnaire sur les données biographiques, notamment le nombre 
d’années en poste, sera à remplir. La durée totale pour répondre au questionnaire est 
30 minutes. Ces questionnaires seront remplis par internet, ce qui n’exige aucun 
déplacement de votre part. Le seul inconvénient lié à votre participation est le temps 
consacré à la recherche, soit environ 30 minutes. 
Qu’est-ce que la chercheuse fera avec les données recueillies? 
Pour éviter votre identification comme personne participante à cette recherche, il 
s’agit d’un questionnaire confidentiel et le nom des organisations participantes sera 
confidentiel. Les résultats de la recherche ne permettront pas d’identifier les 
personnes participantes, car aucun résultat personnel ne sera transmis, seulement les 
résultats généraux de l’étude seront divulgués. Les données recueillies seront 
conservées sur un serveur sécurisé par un mot de passe et les seules personnes qui y 
auront accès sont la chercheuse, Stéphanie Sirois et son directeur de recherche, le 
professeur Yann Le Corff. Les données seront détruites cinq ans après la diffusion 
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des résultats dans le mémoire de Stéphanie Sirois. Enfin, les résultats seront diffusés 
dans le mémoire de la chercheuse. Ces résultats pourraient être diffusés dans une 
revue scientifique ou dans un colloque scientifique.  
Est-il obligatoire de participer?  
Non. La participation à cette étude se fait sur une base volontaire. Vous êtes 
entièrement libre de participer ou non, et de vous retirer en tout temps sans avoir à 
motiver votre décision ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit. 
Y a-t-il des risques, inconvénients ou bénéfices? 
Les chercheuses et chercheurs considèrent que les risques possibles sont minimaux. 
La contribution à l’avancement des connaissances au sujet de l’association entre les 
traits du modèle des cinq grands traits de la personnalité et la performance 
contextuelle en emploi chez les conseillers financiers sont les bénéfices prévus. De 
plus, prendre le temps d’effectuer un test de personnalité est une opportunité 
d’approfondir la connaissance de soi. Enfin, les inconvénients reliés à la participation 
sont le temps consacré à la recherche (30 minutes) et l’absence d’une compensation 
d’ordre monétaire. 
Que faire si j’ai des questions concernant le projet? 
Si vous avez des questions concernant ce projet de recherche, n’hésitez pas à 
communiquer avec moi aux coordonnées indiquées ci-dessous.   
Stéphanie Sirois, étudiante à la maîtrise en orientation 
Vous pouvez également contacter le professeur Yann Le Corff 
 ___________________________________________________________________
_ ________________ 
Ce projet a été revu et approuvé par le comité d’éthique de la recherche Éducation et 
sciences sociales, de l’Université de Sherbrooke. Cette démarche vise à assurer la 
protection des participantes et participants. Si vous avez des questions sur les aspects 
éthiques de ce projet (consentement à participer, confidentialité, etc.), n’hésitez pas à 
communiquer avec M. Eric Yergeau, président de ce comité, par l’intermédiaire de 
son secrétariat au numéro suivant 
J’ai lu et compris le document d’information au sujet du projet La relation entre le 
modèle des cinq grands traits de la personnalité et la performance en emploi chez les 
conseillers financiers.  
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J’ai compris les conditions, les risques et les bienfaits de ma participation. J’ai 
obtenu des réponses aux questions que je me posais au sujet de ce projet. J’accepte 
librement de participer à ce projet de recherche.  
J’accepte de participer 
ANNEXE D : CERTIFICAT DU COMITÉ ÉTHIQUE 

